
 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เอส แอนด 
เค พรีซีช่ัน เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมสาระความรูและงานวิจัย           
ที่เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีเนื้อหาดังนี้  
 1.  ขอมูลการทํางานของบริษัท เอส แอนด เค พรีซีช่ัน เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด 
 2. แนวคิดที่เกี่ยวของ 
   2.1  แนวคดิเกีย่วกับความพึงพอใจ   
   2.2  แนวคดิที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   2.3  แนวคดิเกีย่วกับการจูงใจ 
   2.4  แนวคดิที่เกี่ยวของกับการจัดสวัสดิการ 
 3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
   3.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  
   3.2  ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา  
   3.3  ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ  
   3.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ 
   3.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย 
 4.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  ขอมูลการทํางานของบริษัท เอส แอนด เค พรีซีชั่น เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด  
   บริษัท เอส แอนด เค พรีซีช่ัน เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด กอตั้งเมื่อวันที่ 19 เดือน
เมษายน พ.ศ. 2550 ตั้งอยูที่สวนอุตสาหกรรมโรจนะ 2 อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
โรงงานผลิตมีพื้นที่ทั้งหมด 11 ไร 3 งาน 34 ตารางวา จุดประสงคในการกอตั้งบริษัท คือเพื่อผลิต
ช้ินสวนโลหะและอุปกรณอิเล็กทรอนิกส ซ่ึงแผนผังองคกร บริษัท เอส แอนด เค พรีซีช่ัน เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จํากัด ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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แผนผังองคกร บริษัท เอส แอนด เค พรีซีชั่น เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด 
 

 แผนผังองคกร  บริษัท  เอส  แอนด  เค  พรีซีช่ัน  เทคโนโลยี  (ประเทศไทย) จํากัด 
ประกอบดวย 9 ฝาย ซ่ึงสามารถแสดงไดตามแผนผังขางลางดังตอไปนี้  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2  แผนผังองคกร บริษัท เอส แอนด เค พรีซีช่ัน เทคโนโลย ี(ประเทศไทย) จํากัด 
 

ที่มา : บริษัท เอส แอนด เค พรีซีช่ัน เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด. 2552 : 10. 
 
 หนาที่ของบุคลากรในบริษัท เอส แอนด เค พรีซีช่ัน เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด มีดังนี้ 
 1.  กรรมการผูจัดการไดรับการแตงตั้งจากคณะกรรมการบริหาร มีหนาที่ควบคุมดูแลบริษัทฯ
และเปนผูรับผิดชอบสูงสุดของระบบบริหารคุณภาพ โดยปฏิบัติหนาที่ควบคุม จัดทํานโยบายของบริษัทฯ 
(นโยบายคุณภาพ และวัตถุประสงคคุณภาพและควบคุมความคืบหนาภายในบริษัทฯ )กําหนดการจัดตั้ง
องคกร และบุคลากร รวมถึงการเปลี่ยนแปลง ออกคําสั่ง และควบคุมดูแลในการปฏิบัติงานของทั้ง
ผูจัดการฝาย และผูจัดการแผนก ดําเนินการอนุมัติเอกสารระเบียบปฏิบัติและเอกสารที่เกี่ยวของ 
ทบทวนระบบบริหารคุณภาพ และอนุมัติพิจารณาบริษัทคูคารายใหม และผูสงมอบรายใหม 
 2.  ตัวแทนฝายบริหาร ไดรับคําสั่งจากกรรมการผูจัดการ ใหปฏิบัติงาน ในฐานะเปน
ผูรับผิดชอบระบบบริหารคุณภาพ จัดตั้งระบบบริหารคุณภาพที่สอดคลองตามขอกําหนดมาตรฐาน 
ISO 9001 จัดทําเอกสารคูมือคุณภาพที่รวมถึงรายละเอียดพื้นฐานของระบบบริหารคุณภาพของ
บริษัทฯ ควบคุมการปฏิบัติงานตามขอกําหนดในระบบบริหารคุณภาพที่ทุกฝายตองปฏิบัติ และ

1. กรรมการผูจัดการ 

3. ผูจัดการฝาย 2. ตัวแทนฝายบริหาร 

4. ผูจัดการแผนก 

6. ฝายควบคุมดูแล 

5. หัวหนางาน 

7. แผนกสนับสนุนธุรกิจ 

8. แผนกรับประกันคณุภาพ 9. ฝายผลิต 
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สนับสนุนกิจกรรมที่จําเปนเพื่อใหการปฏิบัตินั้นคงรักษาไว ทวนสอบสภาพการดําเนินการ, ความ
สอดคลองและความมีประสิทธิผลของระบบบริหารคุณภาพ จากการควบคุมปญหาขอบกพรองที่
พบในการตรวจประเมินคุณภาพภายใน ขอรองเรียนจากลูกคา และปญหาขอบกพรองที่พบในการ
ตรวจประเมินภายนอก เสนอผลและการแกไขที่จําเปนแกกรรมการบริษัท ใชเปนขอมูลในการ
ทบทวนระบบบริหารคุณภาพ ส่ือสารขอกําหนดของลูกคา และคําสั่งที่เกี่ยวกับคุณภาพจาก
กรรมการผูจัดการทั่วทั้งบริษัทฯ รวมทั้งควบคุมดูแลสถานการณ เปนผูรับผิดชอบในการจัดการ
ประชุมดานคุณภาพ อนุมัติการระงับการสงมอบ และการสงมอบหลังการระงับการสงมอบ หนาที่
รับการตรวจประเมินตามมาตรฐาน ISO 9001 จากลูกคา และหนวยงานภายนอก และอนุมัติการขอ
นําเอกสาร หรือเสนอเอกสารระเบียบปฏิบัติตางๆที่เกี่ยวกับมาตรฐาน ISO 9001 ออกนอกบริษัทฯ 
      3.  ผูจัดการฝาย ไดรับคําสั่งจากกรรมการผูจัดการในการควบคุมแตละฝาย โดยตอง
ปฏิบัติงาน จัดทําแผนการปฏิบัติงานตามนโยบายของกรรมการผูจัดการ และหลังจากไดรับการ
อนุมัติจากกรรมการผูจัดการ ก็จะดําเนินการควบคุมความคืบหนาภายในฝาย ประชุมพิจารณาการ
จัดตั้ง เปล่ียนแปลงขององคกรภายในฝาย การแบงงาน และบุคลากร อนุมัติแผน บันทึกการ
ฝกอบรมภายในแผนก และอนุมัติผูที่มีคุณสมบัติความสามารถ 
 4.  ผูจัดการแผนกไดรับคําสั่งจากผูจัดการฝายใหควบคุมภายในแผนก  โดยตอง
ปฏิบัติงาน จัดทําแผนการปฏิบัติงานตามนโยบายของผูจัดการฝาย และหลังจากไดรับการอนุมัติจาก
ผูจัดการฝาย ก็จะดําเนินการควบคุมความคืบหนาของงานนั้น เสนอเกี่ยวกับการจัดตั้ง การ
เปลี่ยนแปลงขององคกรภายในฝาย การแบงงาน และบุคลากรแกผูจัดการฝาย ดําเนินการแกไข
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน จัดตั้งมาตรฐานภายในบริษัท และดําเนินการปฏิบัติหลังจากไดรับการอนุมัติ
จากผูจัดการฝาย และวางแผนการฝกอบรม และการประเมินคุณสมบัติความสามารถของบุคลากร
ภายในแผนก และดําเนินการปฏิบัติหลังไดรับอนุมัติจากผูจัดการฝาย 
 5.  หัวหนางาน ไดรับคําสั่งจากผูจัดการแผนก โดยปฏิบัติงานในกลุมที่รับผิดชอบ และ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหบรรลุตามเปาหมาย พนักงานบริษัทฯจะตองปฏิบัติตามที่องคกรกําหนด 
และการแบงงานที่ไดรับมอบหมายอยางเครงครัดและปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
หัวหนาของแตละฝาย จะตองปฏิบัติงานตามหนาที่ที่รับผิดชอบ โดยใชอํานาจหนาที่ที่มีใหเกิด
ประโยชนเพื่อใหบรรลุเปาหมายในงานที่ไดรับมอบหมาย หัวหนาของแตละฝาย สามารถ
มอบหมายอํานาจหนาที่สวนหนึ่งที่มีใหผูใตบังคับบัญชา แตไมสามารถมอบหมายใหเปนผู
ควบคุมดูแลผลนั้น และกรณีที่อํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงาน ตองรายงานหัวหนา และฝายที่
เกี่ยวของตามความจําเปน 
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 6.  ฝายควบคุมดูแล (บัญชี ธุรการ บุคคล) หนาที่รับผิดชอบหลัก ดูแลเรื่องกําไร ขาดทุน 
ควบคุมแผนการบริหารงาน ควบคุมโรงงาน และควบคุมระบบการสื่อสาร (IT) ของบริษัทฯ บริหาร
เงินทุนและปดงบบัญชี รางแผนการบริหาร และควบคุมความคืบหนา จัดทํา เสนอ และปรับเกณฑ
พื้นฐานในองคกร และการจัดการหนาที่ปฏิบัติ คํานวณคาใชจายในการผลิต รายวัน รายชั่วโมง 
ควบคุมและบํารุงทรัพยสินของบริษัทโดยรวม ยื่นเสนอการจัดการทรัพยสินที่ชํารุด ใชการไมได 
รับและตรวจสอบเอกสารที่ยื่นเสนอเกี่ยวกับเอกสารเวียนขออนุมัติการลงทุน ตรวจสอบยืนยันความ
เหมาะสมของการแบงงานภายในแตละแผนก และทําการรวบรวม พัฒนา ออกแบบ รักษาระบบการ
ส่ือสาร (IT) รับผิดชอบงานทั่วไปภายในบริษัทฯ และเปนตัวแทนผูติดตอกับบุคคลภายนอก 
ควบคุมดูแลเร่ืองความปลอดภัย สุขอนามัย และแรงงานภายในบริษัทฯ ควบคุมดูแลดานบุคคลของ
พนักงาน (การรับจาง การฝกอบรม การยายพนักงาน การเลื่อนขั้น ลดขั้น และอื่นๆ) ดูแลเกี่ยวกับ
คาจาง คาตอบแทนพิเศษ (โบนัส) และ เงินบํานาญ ดูแลการทําประกันสังคม และสวัสดิการ ดูแล
ปญหาดานกฎหมาย การขึ้นศาล และคําสั่งศาล จัดทําเอกสารสัญญา และตรวจสอบรายละเอียด 
จัดการเกี่ยวกับการประชุมผูถือหุน การประชุมคณะกรรมการบริหาร และการประชุมผูบริหาร ดูแล
ดานการเจรจางานระหวางหนวยงานราชการ หนวยงานภายนอก รวมถึงกิจกรรมภายนอกบริษัท 
และดูแลรับผิดชอบงานอื่นๆที่เกี่ยวของ และงานทั่วไปในสวนของฝายอื่นๆ 
 7.  แผนกสนับสนุนธุรกิจ หนาที่รับผิดชอบหลัก ดูแลเรื่องการจัดซื้อ และการขายของ
บริษัทฯ ตั้งราคาขายของผลิตภัณฑ ดูแลเรื่องการเรียกคืนผลิตภัณฑ การทําเรื่องเคลมฯ และ 
วางแผน และดําเนินงานการสงเสริมการขาย ตรวจสอบตลาด และรวบรวมขอมูลขาวสารที่
เกี่ยวของ ควบคุมดูแลขาวสารของลูกคา วางแผน และดําเนินงานการทําธุรกิจกับลูกคารายใหม ลง
บันทึกผลิตภัณฑ และการจัดการผลิตภัณฑ วางแผน และควบคุมความคืบหนาของการขาย สรุป
และรวบรวมเอกสารสัญญาพื้นฐานการขาย ราง และตัดสินมาตรการแกไขปญหาดานฝายขาย 
ควบคุมดูแลงานที่เกี่ยวของกับหนวยงานBOI และ MOI แจงเรื่องออเดอร และการผลิต รวมถึงการ
ควบคุมสต็อก ควบคุมระยะเวลา และการสงมอบ ดูแลงานการบรรจุหีบหอผลิตภัณฑ และการสง
มอบ ดูแลงานดานการนําเขา สงออก ดูแลงานจัดซื้อวัตถุดิบ ดําเนินการ และงานดานสต็อก และ
หัวขออ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 
 8.  แผนกรับประกันคุณภาพ ผูรับผิดชอบ ISO หนาที่รับผิดชอบหลัก ดูแลรับผิดชอบ
ดานการรับประกันคุณภาพในบริษัทฯ และติดตอกับลูกคาดานคุณภาพ งานเกี่ยวกับดาน             
ISO ตรวจสอบรับเขา และตรวจสอบขั้นสุดทายของผลิตภัณฑ ออกเอกสาร และเก็บรักษา
เอกสารรายงานผลการตรวจสอบ และ การตรวจสอบ จัดทําเอกสาร (Check sheet) และแกไขเอกสาร
มาตรฐานการตรวจสอบ ตัดสินการอนุมัติ/ไมอนุมัติการสงมอบผลิตภัณฑสงผาน(Feedback)                           
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ไปยังฝายผลิตอยางรวดเร็ว เมื่อไดรับขาวสารดานคุณภาพ ควบคุมการสอบเทียบและบํารุงรักษา
เครื่องมือตรวจวัดเครื่องมือตรวจสอบ จัดการฝกอบรมมาตรฐาน ISO 9001 และคงรักษาไว          
ออกเอกสารขอรองเรียนดานคุณภาพจากลูกคา และควบคุมความคืบหนาของการจัดการ ออก
เอกสารการดําเนินการปรับปรุงแกไข ควบคุมความคืบหนาของการแกไข และตรวจสอบเนื้อหาการ
แกไข สนับสนุนการแกไขดานคุณภาพ รวมทั้งการใหความรูแกฝายผลิต จัดทําเอกสารมาตรฐาน
การควบคุมคุณภาพ ใหความรู และ ใหการสนับสนุน วางแผน และจัดการฝกอบรมการควบคุม
คุณภาพ ทําหนาที่เปนตัวแทนติดตอในดานของคุณภาพและการรับประกันคุณภาพกับลูกคา ให
ความรู และ ใหการสนับสนุนกิจกรรมการควบคุมคุณภาพ และหัวขออ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 
 9.  ฝายผลิต (ควบคุมการผลิต เครื่องตัดกลึงอัตโนมัติ จัดการผิวหนาชิ้นงาน) หนาที่
รับผิดชอบหลัก ดูแลรับผิดชอบดานการควบคุมการผลิตชิ้นงาน วิศวกรรมฝายผลิต บํารุงรักษา
เครื่องจักร ผลิตผลิตภัณฑ ประกอบ จัดการผิวหนาชิ้นงาน วางแผน และทําใหบรรลุซ่ึงแผนในการ
บริหารนั้น จัดทํา และปรับแผนการผลิตในแตละเดือน และดําเนินการผลิต ควบคุมในดานคุณภาพ 
ควบคุมจํานวนงานระหวางทํา และงานในสต็อก พิจารณาใบเสนอราคาในสวนงานเครื่องตัดกลึง
อัตโนมัติ และกระบวนการจัดการผิวหนาชิ้นงาน รวมทั้งการผลิตชิ้นงาน ควบคุมในดานราคา
ตนทุนการผลิต เสนอวิธีในการผลิต และแนวทางแกไข รวมถึงทําใหบรรลุในงานนั้น พิจารณา
ระบบการผลิตของทั้งผลิตภัณฑใหม และผลิตภัณฑในชวงทดสอบ จะทําใหบรรลุตามเปาหมาย ยื่น
ขออนุมัติ บันทึก แกไข และบํารุงรักษาเครื่องจักรที่ใชในฝายผลิต จัดทํา และปรับปรุงแกไขเอกสาร
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และเอกสารมาตรฐานการตรวจสอบ ควบคุมมาตรการปองกันปญหา
มลพิษ และการควบคุมกากตะกอนสารเคมี จัดทํา และควบคุมเอกสารแบบของชิ้นงานที่ตัดกลึง 
รวมถึงออกแบบกระบวนการในสวนของการตัดกลึงอัตโนมัติ ออกแบบใหม แกไข ปรับปรุงใหมี
ประสิทธิภาพดีขึ้น ทั้งในสวนของเครื่องจักร และอุปกรณเครื่องมือ และควบคุมเอกสารแบบ 
พิจารณา ทดสอบ และนําเขาเทคโนโลยีการตัดกลึงอัตโนมัติใหมๆ เครื่องจักรใหม รวบรวม จัดทํา 
และควบคุมเอกสารขาวสารเทคโนโลยีของแตละประเภท จัดซื้ออะไหลเครื่องจักร และควบคุม
สต็อก และหัวขออ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 
 ปญหาสําคัญเชิงประจักษ ที่เกิดขึ้นในอดีตถึงปจจุบันของบริษัท เอส แอนด เค พรีซีชั่น 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) มีดังนี้ 
  1.  พนักงานรวบรวมรายชื่อไมยอมรับผูบริหารญี่ปุน สุดทายผูบริหารอีกคนชวย       
ไกลเกลี่ยกับพนักงาน จึงถอนรายชื่ออกจนเหลือแค 7 คน (สํานักงานทั้งหมด) จึงโดนจางออกทั้ง 7 
คน และมีการฟองรองดําเนินคดีเรียกรองคาตอบแทนเพิ่มเติม มีการขึ้นศาลและทางบริษัทก็ยอมจาย
คาตอบแทนเพิ่มให   
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 2.  การไมเขาใจหนาที่ รับผิดชอบกันระหวางพนักงานฝายผลิตกับพนักงานฝาย
สํานักงานหรือหัวหนางานและวิศวกรของแตละตําแหนง จึงมีคําถามรองเรียนจากพนักงานงานวา 
ทําไมพนักงานแตละฝายถึงทํางานตางกันทําไมไดสวัสดิการตางๆ เทากัน เชน ตัดโบนัสเทากัน     
ทั้งโรงงาน สวนเงินคารักษาพยาบาลพนักงานฝายสํานักงานหรือหัวหนางานและวิศวกรไดมากกวา
พนักงานทั้งที่ไดเงินเดือนมากกวาอยูแลว เบี้ยขยันไดเทากันไมเห็นทํางานหนักอะไรเลย หัวหนางาน   
มีคาตําแหนง วันๆ นั่งกันเฉยๆ หนาคอมพิวเตอร   
 3.  ถามีการจัดกิจกรรมพนักงานก็จะไมคอยใหความรวมมือเพราะไมคอยชอบผูจัด
กิจกรรมคือพนักงานฝายสํานักงานและหัวหนางาน   
 4.  มักมีการรองเรียนคาสวัสดิการพิเศษกับผูบริหารโดยตรง โดยไมผานหัวหนางานและ
วิศวกรหรือฝายบุคคล คือขอใหกับตนเองไมรวมกับคนอื่น   
 5.  การไมทํางานตามคําสั่งของหัวหนางานและไมคอยเชื่อฟงเวลาโดนตักเตือน   
 6.  ไมถูกใจหรือทะเลาะกับหัวหนางาน ก็ฟองกับผูบริหารโดยตรง  
 7.  เมื่อมีพนักงานลาออกผูบริหารจะสัมภาษณเองทุกคน แตละคนจะมีประสบการณการ
ทํางานไมนานมาก ไมถึงปก็เปลี่ยนงาน ผูบริหารซึ่งเปนชาวญี่ปุนจึงมีถามวาทําไมคนไทยเปลี่ยน
งานบอยและทํางานไมนาน 
 
2.  แนวคิดท่ีเก่ียวของ 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ   
 ความหมายของคําวาพึงพอใจ ในการศึกษาโดยทั่วไปนิยมทําการศึกษาใน 2 มิติ คือ มิติ
ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน และมิติความพึงพอใจในการรับบริการ ซ่ึงนักวิชาการไดให
ความหมายของความพึงพอใจไวหลายทัศนะ ดังนี้  
 ศิรวัฒน  เฮงชัยโย (2542 : 12) ไดสรุปวา ความพึงพอใจนั้นจะเปนเรื่องเกี่ยวกับอารมณ
ความรูสึก และทัศนคติของบุคคล อันเนื่องมาจากสิ่งเราและแรงจูงใจ ซ่ึงปรากฏออกมาทาง         
พฤติกรรม และเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํากิจกรรมตาง ๆ ของบุคคล คือ ถาหากวาบุคคลมี
ความพึงพอใจในกิจกรรมหรือในงานใด การกระทํากิจกรรมหรืองานนั้นก็จะบรรลุตาม             
วัตถุประสงคของงานนั้นไดเปนอยางดี  
 กาญจนา  ศุภรพันธ (2543 : 34) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่
ไดรับจากการตอบสนองในกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งซึ่งเปนไปตามที่คาดหวังไวหรือมากกวา และ
ความพึงพอใจในการฝกอบรม หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของผูเขารับการฝกอบรมที่มี
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ตอการฝกอบรม ซ่ึงจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับองคการหรือหนวยงานที่ทําหนาที่ฝกอบรมนั้น ๆ  
จะตอบสนองความตองการของผูเขารับการฝกอบรมทั้งทางดานรางกายและจิตใจไดมากนอยเพียงใด 
 เกศินี  ศรีคงอยู (2543 : 27) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจ คือ ความรูสึกของบุคคลซึ่ง
แสดงออกในดานบวก ที่มีความสัมพันธกับการไดรับการตอบสนอง และไดรับความสําเร็จตาม   
จุดมุงหมาย 
 โกศล นอยอาง (2543 : 12) ใหความเห็นวา ความพึงพอใจ หมายถึงความรูสึก หรือ   
ทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ที่เปนไปในทางที่ดีและไมดี หรือในดานบวกและในดานลบ 
หรือไมมีปฏิกิริยา คือเฉย ๆ ก็ได ซ่ึงจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตองการแก
บุคคลนั้น ถาตอบสนองไดก็เปนในแงบวก และถาตอบสนองไมไดก็เปนในแงลบ ความพึงพอใจ
อาจเปลี่ยนแปลงได เมื่อเวลาและ/หรือสถานการณแวดลอมอื่นๆ เปล่ียนแปลงไป  
 ทัศนีย  สิงหเจริญ (2543 : 19) กลาววา ความพึงพอใจเปนปฏิกิริยาทางดานความ รูสึกของ
บุคคลที่มีตอส่ิงเรา หรือส่ิงที่มากระตุนเปนระดับความพอใจที่เปนจริงอยูในขณะนั้น ซ่ึงจะบอกให
ทราบถึงทิศทางวาเปนทัศนคติไปในทางบวกหรือทิศทางลบหรือไมมีปฏิกิริยาคือเฉย ๆ ตอส่ิงเรา
หรือส่ิงที่มากระตุนนั้น และความพึงพอใจในการเรียนการสอน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติ
ในทางที่ดีของนักเรียนที่มีตอการเรียนการสอน ความรูสึกที่เกิดจากการไดรับการ ตอบสนองทั้ง
ทางดานรางกายและจิตใจ อันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัยหรือองคประกอบตาง ๆ ในการเรียน ซ่ึง
ทําใหบคุคลเกิดความพึงพอใจในการเรียนการสอนจนประสบความสําเร็จใน การเรียนได 
 เบญจมาภรณ  สมุดอินแกว (2543 : 23) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจของผูใชบริการ
นั้น ถาผูใชบริการไดรับการตอบสนองจากผูใหบริการอยางเสมอภาค รวดเร็ว ทันตอความตองการ 
และใหบริการอยางตอเนื่อง มีวัสดุอุปกรณอยางเพียงพอตอการใชงาน ผูใชบริการก็จะเกิดความรูสึก
ที่ดีตอการใหบริการ  
 พิศักดิ์  กุสุโมทย (2543 : 26) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกและ เจตคติที่ดี
ของบุคคลที่มีตอปจจัย  หรือองคประกอบตาง ๆ เชน สภาพแวดลอม ผลประโยชน ฯลฯ ซ่ึงถา 
องคประกอบเหลานี้สนองความตองการของบุคคลไดอยางเหมาะสมจะมีผลทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 อรวรรณ  เมฆทัศน (2543 : 6) ไดสรุปวาความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่มีตอส่ิงใด
ส่ิงหนึ่งอันเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองตามความตองการของแตละบุคคล ทําใหเกิด
ความพึงพอใจ  นอกจากนี้ ความพึงพอใจยังเกี่ยวเนื่องกับปจจัยตาง ๆ เพราะแตละบุคคลมีความ    
พึงพอใจในสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกันและไมเทากัน ดังนั้นความแตกตางของแตละบุคคลก็เปนปจจัย
หนึ่งที่ทําใหความพึงพอใจในสิ่งตาง ๆ มีความแตกตางกัน  
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 นชพรรณ  จั่นทอง (2544 : 34) ไดสรุปวา ความพึงพอใจเปนแรงจูงใจและความรูสึกเปน
สุขที่เกิดจากการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมไดเปนอยางดี และเกิดความสมดุลระหวางความ
ตองการของบุคคล และการไดรับการตอบสนอง  
 ทัศนีย  ศิละวรรณโณ (2544 : 9) ไดสรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกหรือ      
ทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ความรูสึกพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อ
ความตองการของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับความรูสึกพอใจจะเกิดขึ้น
เมื่อความตองการของบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองหรือบรรลุจุดมุงหมายในระดับหนึ่ง ความรูสึก        
ดังกลาว จะลดลงหรือไมเกิดขึ้นหากความตองการหรือจุดมุงหมายนั้นไมไดรับการตอบสนอง  
 สุริยา โอทยากุล (2544 : 11) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความสัมพันธ
ของทัศนคติตอความรูสึกของบุคคล ที่มีตอส่ิงตาง ๆ ที่เขามากระตุนในเชิงประมาณคา โดยจะ
แสดงผลออกมาในรูปของปฏิกิริยาที่มีตอส่ิงกระตุนนั้น ซ่ึงสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมที่
แสดงออก 3 ลักษณะ คือ พอใจ ไมพอใจ หรือเฉยๆ ทั้งนี้ความพึงพอใจจะเปนผลของความรูสึกใน
เชิงบวกมากกวาความรูสึกในเชิงลบ 
 กฤษณกมล  กมลลาศน (2546 : 17) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจคือการที่มี
ความรูสึกดี เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการของแตละบุคคล โดยอาจแบงตามปจจัยที่
กอใหเกิดความพึงพอใจได 2 แบบ คือ ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยเบื้องตน ไดแก ความพึงพอใจ
ที่ไดรับการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน  อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค และ
ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยระดับสูง ไดแก ความพึงพอใจที่ไดรับการตอบสนองความรูสึกภายใน 
เชน ความรูสึกรัก ชอบ โกรธ เกลียด เปนตน 
 จากแนวคิดของนักวิชาการตามที่ไดกลาวมาสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความรูสึก หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง ที่เปนไปในทางที่ดีและไมดี หรือในดานบวก
และในดานลบ หรือไมมีปฏิกิริยา คือเฉยๆ ก็ได ซ่ึงจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อส่ิงนั้นสามารถ ตอบสนองความ
ตองการแกบุคคลนั้น  โดยอาจแบงตามปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจได 2 แบบ คือ ความพึงพอใจ
ที่เกิดจากปจจัยเบื้องตน ไดแก ความพึงพอใจที่ไดรับการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน เชน 
อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค และความพึงพอใจที่เกิดจากปจจัยระดับสูง ไดแก ความ
พึงพอใจที่ไดรับการตอบสนองความรูสึกภายใน เชน ความรูสึกรัก ชอบ โกรธ เกลียด เปนตน 
 2.2 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 การที่บุคคลจะมีความเต็มใจในการทํางานมีความสุขกับงานที่ทําและกาวไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาประสงคขององคการไดจะตองอาศัยส่ิงจูงใจที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจเปนองคประกอบ
สําคัญการตอบสนองความตองการ ทั้งภายในตัวบุคคลและสิ่งแวดลอมก็จะเปนแรงกระตุนใหบุคคล
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เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีการอุทิศตน ทั้งกําลังกาย สติปญญา และเวลาใหกับงานอยาง      
เต็มกําลังความสามารถ ทั้งนี้เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ทําแลว ยอมจะทําให
เกิดกําลังใจในการทํางานสูง มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพตอการ
ดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางดีที่สุดประหยัดที่สุดและเกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุดดวย ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
 มอรส (เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน.  2546 : 5 อางอิงจาก Morse.  International Relations.  
1955. p. 27) ใหความหมาย ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่
สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงานและความเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนุษยเมื่อเกิดความตองการมากจะเกิด
ปฏิกริยาเรียกรอง เมื่อไดรับการตอบสนอง ความเครียดนั้นจะลดลง หรือหมดไป ทําใหเกิดความ  
พึงพอใจในการทํางานได  

 โยเดอร และคณะ (เพ็ญประภา ชุษณะทัศน. 2546 : 5) ใหความหมายของความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานวา หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทําเมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้ง
ทางดานวัตถุ ดานจิตใจ และสามารถสนองความตองการของเขาได 
 เทยเลอร (สมคิด บางโม.  2545 : 180-181) กลาววาทฤษฎีการจูงใจตามแนวคิดของ         
เฟรเดอริก เทยเลอรนี้เกิดขึ้นในสมัยการบริหารเชิงวิทยาศาสตร เทยเลอรมีความเชื่อวาการให
ผลตอบแทนเปนการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ในการใหผลตอบแทนนั้นจะตองไมใช
ผลตอบแทนที่ใหเฉพาะกับคนที่มีผลผลิตสูงหรือกับคนที่ผลผลิตต่ําเทานั้น ควรจะมีการกําหนด
มาตรฐานของผลผลิตขึ้นสําหรับเปนเครื่องวัด เทยเลอรกําหนดระบบการจายผลตอบแทนเปน         
3 ระดับ คือ ต่ํากวามาตรฐาน เทากับมาตรฐาน และสูงกวามาตรฐาน ผลตอบแทนที่จายใหนี้เขาเชื่อ
วานาจะเปนเงิน ผลตอบแทนดานการเงินจะมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ถาตอบแทนดวย
เงินจํานวนสูงที่เหมาะสมกับระดับของผลผลิตแลวคนงานจะเพิ่มผลผลิตมากขึ้น ในทางตรงกันขาง 
ถาคนงานที่มีผลผลิตสูงเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับเทากับคนงานที่มีผลผลิตต่ําแลวคนงานที่มี
ผลผลิตสูงจะลดผลผลิตของตนลงทันที 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542 : 132-139) ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจใน
การทํางาน ซ่ึงมี 3 ปจจัย คือ 
 1. ปจจัยดานบุคคล ไดแก 
   1.1  ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในการทํางาน
มากขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
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   1.2  เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม แตขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาลักษณะใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ ระดับ  
ความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือ
และแรงงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
   1.3  จํานวนสมาชิกในการรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน 
   1.4  อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัดแตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
   1.5  ในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางานมากกวา
งานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรคกับผูอ่ืน 
   1.6  เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
สถานการณและลักษณะงานที่ทําในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญากับความ
พึงพอใจในการทํางานแตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงาน
แหงหนึ่งมีเชาวนปญญาในระดับสูง มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานใน
โรงงานผลิต ซ่ึงงานที่ทําไมเหมาะสมกับความสามารถ 
   1.7  การศึกษากับความพึงพอใจการทํางานนั้นมีผลการวิจัยที่ไมเดนชัดนัก จากงานวิจัย
บางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานแตมักจะขึ้นอยู
กับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของเขาหรือไม ในรายงานวิจัยหลายชิ้นพบวา 
นักวิชาการ วิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจาง
ที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียนพนักงานดวย 
   1.8  บุคลิกภาพ ส่ิงหนึ่งที่เห็นไดชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาท มักจะ   
ไมพอใจในการทํางานมากกวาคนที่ปกติ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปน
เหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
   1.9  ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายช้ิน พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความ   
พึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพความสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับความสามารถจัดหาปจจัย    
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ที่สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มี
เงินเดือนต่ํา 
  1.10  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
   1.11  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ตัวเองถนัดและพอใจจะ
มีความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศ ูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่งาน 
 2. ปจจัยดานงาน ไดแก 
   2.1  ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได
เรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบการควบคุมการทํางาน 
และวิธีทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา เปนงานที่สรางสรรค เปนประโยชน ทาทาย 
เปนตน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงาน 
และเกิดความผูกพันกับงาน 
   2.2  ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 
   2.3  ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนมีความพึง
พอใจในการทํางาน แตจะมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากจะเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่จิตใจด ีมี
งานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง ดังนั้น ตําแหนง
ทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ ผูจัดการจะมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณาควบคูไปกับความ
อิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ นอกจากขึ้นอยูกับ
บุคคลนั้นเปนผูพิจารณาความสําคัญแลว ยังขึ้นอยูกับบุคคลอื่นในสังคมเปนผูพิจารณาตัดสินดวย ใน
แตละสังคมแตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาที่ผานไป 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพเปลี่ยนไปดวย 
   2.4  ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะดีกวา
รอยละ เมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานขนาดใหญ หนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน
ทํางานคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือ
ชวยเหลือกัน ขวัญในการทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   2.5  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานหางไกลการเดินทางไมสะดวกตอง
ตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คนที่เปนคน
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จังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง สภาพของทองถ่ิน ความเปนอยู ภาษาไมคุนเคย       
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว และการสรางความคุนเคยตองใช
ระยะเวลานาน 
   2.6  สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ินแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมืองเล็กทั้งนี้
เนื่องจากความคุนเคยความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําใหเกิดความ
อบอุนและมีความสัมพันธกัน 
   2.7  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจงเปาหมาย
ของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจนยอม
สะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางานดวย นอกจากนี้ยังพบวา 
งานใดที่มีโครงสรางของงานดี รูวาจะทําอะไรและดําเนินการอยางไร สภาพการณควบคุมจะงายขึ้น 
 3.  ปจจัยดานการจัดการ ไดแก 
   3.1  ความมั่นคงในงานสรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวาพนักงานมีความ
ตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง ถึงแมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจเรื่องความมั่นคงนอยลงก็
ตามแตบริษัทที่ ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของ
งาน คือ การจางงานตลอดชีวิต (จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ ความตองการความมั่นคง
ของงาน) ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษัทและโรงงานตองการ
จะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะไมมีเงินเก็บพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็ตาม ก็ยังยอมดี จะ
อยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งโดยเฉพาะในวัยที่พนจาก
ทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน นอกจากความตองการอยางอื่นของพนักงาน ซ่ึง
ไดแกความสนใจในงานที่ ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งาน
ที่ทําใหความกาวหนาและไดรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 
   3.2  รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวารายรับที่ดีของพนักงานจะ
เยียวยาโรคไมพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาที่หลังความมั่นคงในการ
ทํางานลักษณะ ของงานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครอง
ชีพ รายรับจะเปนความสําคัญในอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงาน
อีกแหงหนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจาก หนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา
เชนกัน 
   3.3  ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวา     
การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานแตจากการศึกษาซึ่งพบ
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เชนเดียวกับรายรับพนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน  และ
ความกาวหนาในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ จายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร               
คาประกันสังคมและประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยู ในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
   3.4  โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ สําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชนการขาย เสมียนพนักงานและบุคลากรที่มีความชํานาญ มีความสําคัญนอย
สําหรับบุคคลที่ไมตองมีความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูง และอยูในตําแหนงสูงจากการศึกษา
พบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปนเพราะวา     
คนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
   3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึงอํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและ   
อึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
   3.6  สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ
และสภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางานความ
พอใจในการทํางาน ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
   3.7 เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางกันทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวาง
เพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
   3.8 ความรับผิดชอบ จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ   
ในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน 
อายุ ประสบการณ เงินเดือนและตําแหนงดวย 
   3.9 การนิเทศงาน สําหรับงานการนิเทศก็คือ การชี้แนะในการทํางานจากหนวยงาน 
ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จากการศึกษา
กรณี ฮอรธอรน พบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงานการสราง
ความเขาใจที่ดี ระหวางผูนิเทศงานและพนักงาน จะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
   3.10  การสื่อสารกับผูบั งคับบัญชา  การศึกษาหลายแหงพบว า  พนักงานมี            
ความตองการที่จะรูการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร ขาวสาร
จากบริษัทหนวยงานตางๆ จึงมีความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไป
หรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
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   3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร จะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดาน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกิดความพอใจในการทํางาน ในหนวยงานดวย 
   3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจการทํางาน จากการสํารวจของ คณะกรรมการที่ปรึกษาการอุตสาหกรรม 
(Industrial Conference Board) พบวาความเขาใจกันระหวางผูบริหารและหัวหนางาน ตรงกันวา
รายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด สําหรับพนักงาน 

 จากแนวความคิดดังกลาวขางตนพอสรุปไดวาความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก
หรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีตองาน และมีแตปจจัยตางๆ ในการทํางาน เชน สภาพการ
ทํางาน ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร เปนตน ความรูสึกนี้เกิดขึ้นจากหนวยงานหรือองคการ 
มีการตอบสนองความตองการบุคคลทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยาง
เต็มกําลังความสามารถเพื่อใหบรรลุ วัตถุประสงคขององคการหรือหนวยงานแตถาเมื่อใดที่ไมได
รับความพึงพอใจบุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปความกาวราว ความเฉื่อยชา ความไม
สนใจในการปฏิบัติงาน การหลบเลี่ยงงาน และการลาออกจากงาน เปนตน ทําใหหนวยงานนั้นเกิด
ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 
 สมคิด บางโม (2547 : 179 - 186) กลาววา การจูงใจหรือการกระตุนใหพนักงานทํางาน
ถือเปนภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางาน
หรือขยันทํางานนั้นจะตองเปนมาตรการหรือวิธีการที่ตั้งขึ้นแลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือ     
บางสวนเทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะ
กลายเปนสวัสดิการ ไมใชการจูงใจหรือการกระตุนใหทํางาน เชน การใหความดีความชอบ 2 ขั้น 
รางวัล พนักงานดีเดน เบี้ยขยัน คาคอมมิชช่ัน เปนตน แนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจมีหลายแนวคิด 
ดังนี้ 
 1. การจูงใจตามแนวคิดของเทยเลอร เทยเลอรมีความเชื่อวาการใหผลตอบแทนเปนการ  
จูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ในการใหผลตอบแทนนั้นจะตองไมใชผลตอบแทนที่ใหเฉพาะกับคน
ที่มีผลผลิตสูงหรือกับคนที่มีผลผลิตต่ําเทานั้น เชน คาจาง เงินเดือนสูงกวามาตรฐานทั่วไป รางวัล 
(โบนัส) กรณีทํางานไดสูงกวามาตรฐาน เบี้ยขยัน เบี้ยเล้ียงทํางานนอกสถานที่ คาลวงเวลา เงินคา
เขากะ รางวัลสําหรับความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการ และการเลื่อนเงินเดือน
หรือคาจางสําหรับผูขยันและมีผลงานดีมากกวาคนอื่น ๆ ที่ทํางานตามปกติ 
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 2. การจูงใจตามแนวคิดของมาสโลว เรียกวาทฤษฎีลําดับความตองการ (Hierarchy of 
need) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ไดรับการยอมรับและอางอิงกันอยางกวางขวางทุกวงการ เชื่อกันวา   
การสนองตอบความตองการจะจูงใจใหคนตั้งใจทํางานหรือกลาวไดวา พฤติกรรมของบุคคลเปนผล
มาจากการไดรับการตอบสนองความตองการนั่นคือ ใชความตองการของพนักงานเปนเครื่องจูงใจ
ใหขยันทํางาน ความตองการมนุษยมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
   2.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological need) 
   2.2 ความตองการความมั่นคง (Security need)  
   2.3 ความตองการความรัก (Love need) หรือการติดตอสัมพันธ (Affiliation need)  
   2.4 ความตองการการยกยองนับถือ (Esteem need) 
   2.5 ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self – actualization)  
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) เปนทฤษฎีแรงจูงใจ
อีกทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหารเรียกวา ทฤษฎีการจูงใจโดยการดูแล
เอาใจใส (Motivation – maintenance theory) หรือ ทฤษฎี 2 ปจจัยในการจูงใจ (Two – factors 
theory of motivation) ซ่ึงมีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดีและไมดีของบุคคลผูที่ทํางาน แบงเปน 
2 ประเภท ดังนี้ 
   3.1 ปจจัยจูงใจ (Motivation) หรือกระตุนใหคนทํางาน ไดแก ลักษณะของงานโดย
ตัวของมันเองจูงใจใหอยากทํา ความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบที่มีมากขึ้น 
การยกยองในงานที่ทํา และโอกาสที่จะกาวหนา 
   3.2 ปจจัยเกื้อกูล (Hygiene factors) ไดแก รูปแบบในการบังคับบัญชา ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความมั่นคง
ของงาน ปจจัยเกื้อกูลตาง ๆ เหลานี้ไมใชส่ิงจูงใจในการทํางานหรือเพิ่มผลผลิต  
 4. การจูงใจตามแนวความคิดของ แมกเกรเกอร  (McGregor)  ใหแนวคิดวาในการ บังคับ
บัญชาของผูบริหารแตละคนนั้นจะขึ้นอยูกับความเชื่อเกี่ยวกับผูใตบังคับบัญชา แมกเกรเกอรไดตั้ง
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ขึ้นสรุปไดดังนี้ 
   4.1  ทฤษฎี X ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวจะมีลักษณะของความ   
เกียจครานและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่จะตองมีการบังคับใหทํางาน 
   4.2 ทฤษฎี Y ไดตั้งขอสมมติฐานวา คนโดยพื้นฐานแลวมีความขยันหมั่นเพียร           
ใหความรวมมือและสนับสนุน มีความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
 โดยสรุป จากแนวคิดการจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีความสําคัญตอผลงานคือ
ผูปฏิบัติงานในองคการมีความพึงพอใจในงาน ยอมทําใหงานนั้นออกมามีประสิทธิภาพ โดยมีส่ิง
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ตางๆ ที่กอใหเกิดการจูงใจในการทํางาน คือ การใหสวัสดิการ การใหโบนัส การใหแสดงความ
คิดเห็นตางๆ ซ่ึงกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 2.4 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการจัดสวัสดิการ 
   2.4.1 ความหมายของสวัสดิการ 
 “สวัสดิการ” เปนผลตอบแทนการทํางานเทากับคาจางและเงินเดือน เพราะเปนสิ่ง            
ที่ลูกจางทั้งองคการมีสิทธิไดรับประโยชน อีกทั้งยังเปนสวนเสริมสรางใหลูกจางเกิดความรูสึก
มั่นคงในการทํางานสวัสดิการมีช่ือเรียกแตกตางกันไป เชน ผลประโยชนตอบแทน (Benefits) 
สวัสดิการแรงงาน (Labour welfare) ผลประโยชนของลูกจาง (Employee benefits) เปนตน ไดมี
นักวิชาการใหความหมายของสวัสดิการไว ดังนี้ 
 เอนไซโคพีเดีย(Encyclopedia of Social Work) (1971 : 9) ไดใหความหมายวา สวัสดิการ
หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ที่จัดตั้งขึ้นโดยหนวยงานทั้งของรัฐบาลและอาสาสมัคร เพื่อดูแล ปองกัน
และขจัดปญหาสังคม หรือปรับปรุงความเปนอยูที่ดีของบุคคล กลุม และชุมชน (วันทนีย วาสิกะสิน 
และคณะ. 2543 : 1) 
 Friendlander and Apte (1988 : 14) ไดใหความหมายวา สวัสดิการเปนระเบียบ นโยบาย 
ผลประโยชน และบริการ ซ่ึงจะทําใหการดําเนินการจัดบริการตาง ๆ เปนไปโดยสอดคลองกับความ
ตองการของสังคม เปนที่ยอมรับกันวาสวัสดิการเปนบริการพื้นฐานที่มีความสําคัญ ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและถาวร เปลี่ยนแปลงจากสภาวะที่เคยยากลําบากไปสูส่ิงที่คาดหวังวาดีกวา
รวมไปถึงความอุดมสมบรูณในที่สุด (วันทนีย วาสิกะสิน และคณะ. 2543 : 1) 
 กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย (2545 : 45) ไดใหความหมายวา 
สวัสดิการ หมายถึง ระบบการจัดบริการสังคม เพื่อปองกันและแกไขปญหาสังคมและพัฒนาสังคม 
รวมทั้งการสงเสริมความมั่นคงทางสังคม เพื่อใหประชาชนสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดระดับ
มาตรฐาน โดยบริการดังกลาวจะตองตอบสนองความตองการพื้นฐานของประชาชนใหไดรับการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตอยางทั่วถึงและเปนธรรม ทั้งในดานการศึกษาที่ดี การมีสุขภาพ อนามัย การมีที่
อยูอาศัย การมีงานทํา การมีรายได การมีสวัสดิการแรงงาน การมีความมั่นคงทางสังคม การมี
นันทนาการและบริการสังคมทั่วไป โดยระบบบริการสังคมตองคํานึงถึงศักดิ์ศรีความเปนมนุษย 
สิทธิที่ประชาชนตองไดรับและเขามามีสวนรวมในระบบการจัดบริการสังคมทุกระดับ 
 Day และคณะ (1999 : 275) ไดใหความหมายวา สวัสดิการหมายถึง ระบบบริการทาง
สังคมที่ถูกสรางขึ้นมาเพื่อใหสมาชิกในสังคมไดรับบริการทางสังคม ซ่ึงถือวาเปนบรรทัดฐาน     
ทางสังคมที่บุคคลทุกคนพึงไดรับจากความหมายของคําวา สวัสดิการ กลาวโดยสรุปวา สวัสดิการ
เปนระบบการจัดบริการที่ตองอาศัยความรวมมือจากทุกระดับทั้งรัฐบาลและเอกชน เพื่อสงเสริม
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และชวยเหลือใหประชาชนมีความเปนอยูที่ดี ไมกอใหเกิดปญหาแกสังคม ทั้งนี้ตองตั้งอยูบน
พื้นฐานของความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลแตละวัย 
   2.4.2 รูปแบบของสวัสดิการ 
 Titmuss (1974) ไดแบงสวัสดิการออกเปน 3 รูปแบบ ดังนี้ (กิติพัฒน นนทปทมะดุลย. 
2544 : 12–14) 
 1.  สวัสดิการแบบชั่วคราว บรรเทาปญหาหรือแบบเก็บตก (Residualism or residual 
model of welfare) สวัสดิการแบบชั่วคราวน้ีตั้งอยูบนพื้นฐานความเชื่อวาบุคคลในสังคมจะไดรับ
การตอบสนองความตองการ โดยแหลงตอบสนองคือครอบครัวและตลาด รูปแบบนี้หากประชาชน
ประสบความเดือดรอน จะตองชวยเหลือตนเองโดยหันเขาหาทรัพยากรของตนเอง ซ้ือหาบริการ
ทางสังคมมาตอบสนองความตองการ หากไมสามารถชวยเหลือตนเองได หนวยงานสวัสดิการของ
รัฐบาลจึงจะเขาไปชวยเหลือเปนครั้งคราวไป เสมือนกับเปนการดําเนินการเชิงรับรอใหเกิดปญหา
ขึ้นกอนจึงตามแกไข รูปแบบนี้ทําใหเกิดการรับรูวาประชาชนที่ใชบริการของรัฐบาลจึงเปนพวกที่
ชวยเหลือตนเองไมได เปนภาระของสังคม 
 2.  สวัสดิการแบบสัมฤทธิ์ผลทางอุตสาหกรรม (Industrial achievement performance or 
handmaiden model) มองวา สวัสดิการเปนเสมือนกลไกหนึ่งในระบบเศรษฐกิจ เปนเครื่องตอบแทน
แกผูที่เปนกําลังสําคัญในการผลักดันระบบเศรษฐกิจ โดยใชมาตรการทางดานภาษีอากรและการเงิน
การคลัง ตลอดจนผลตอบแทนในอาชีพเปนสิ่งตอบสนองความตองการของบุคคลที่เปนกําลังการ
ผลิต โดยเกณฑการจัดสรรพิจารณาจากความสามารถในการทํางาน สถานภาพ บทบาทในการ
ทํางาน ผลิตผลของงานเปนสําคัญ 
 3.  สวัสดิการแบบสถาบัน (Institution redistributive model) รูปแบบนี้ถือวาสวัสดิการ
เปนสถาบันสังคมสถาบันหนึ่งที่มีความสําคัญที่จะกอใหเกิดบูรณภาพในสังคม      ซ่ึงเปนสวน
สําคัญที่สังคมจะขาดเสียมิได แมวาสังคมนั้นจะมีเสถียรภาพแลวก็ตาม สวัสดิการ ตามแนวคิดนี้ก็ยัง
ตองทําหนาที่ใหระบบสังคมดําเนินไปอยางราบรื่นขณะที่ระบบเศรษฐกิจตลาดเสรี สรางความเปน
ธรรมทางสังคมเศรษฐกิจ อันเปนธรรมชาติที่ยากจะหลีกเล่ียงได แนวคิดสวัสดิการแบบสถาบันมี
ความเหมาะสมกับระบบเศรษฐกิจเสรีควรที่จะดําเนินการควบคูกันไป เพื่อเปนการคานกับ
กระบวนการเปลี่ยนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจที่กอใหเกิดความไมเปนธรรม 
   2.4.3 ขอบเขตของงานสวัสดิการ 
 งานสวัสดิการ มีขอบเขตครอบคลุมลักษณะงาน ดังนี้ (ศศิพัฒน ยอดเพชร. 2544 : 21–22) 
 1.  การประกันสังคม (Social insurance) เปนการสรางหลักประกันความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิตและคุมครองลูกจาง ใหประโยชนทดแทนกรณีเจ็บปวยหรือประสบอันตราย ทุพพลภาพ
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เสียชีวิต อันมิใชเนื่องมาจากการทํางาน การคลอดบุตร การประกันกรณีชราภาพและการสงเคราะห
บุตรของลูกจาง โดยรัฐไดประกาศใชเปนกฎหมายใหความคุมครอง 
 2.  การชวยเหลือสาธารณะ (Public assistance) เปนบริการที่จัดขึ้นสําหรับผูที่ไม
สามารถชวยเหลือตนเองได ผูยากไร ผูที่ตองพึ่งพิงผูอ่ืน และผูดอยโอกาสทางสังคม เปนลักษณะ
การสงเคราะหแบบใหเปลา ในรูปของเงิน ส่ิงของ การใหคําปรึกษาแนะนําและบริการตาง ๆ 
 3.  บริการสังคม (Social services) เปนบริการที่จัดขึ้นโดยภาครัฐและเอกชน                  
เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน แบงลักษณะบริการเปน 6 ประเภท ดังนี้ 
   3.1  สุขภาพอนามัย (Health) เปนบริการดานสุขภาพอนามัย และการสาธารณสุข
โภชนาการ และมาตรการตาง ๆ ในการปองกัน แกไข และฟนฟูสุขภาพของประชาชน 
   3.2  การศึกษา (Education) เปนบริการที่จัดใหสําหรับประชาชนทุกคนที่อยางนอย
ตองไดรับการศึกษาภาคบังคับจากรัฐ และบริการดานการศึกษานี้มีทั้งการศึกษาในโรงเรียนและ
นอกโรงเรียน 
   3.3  ที่อยูอาศัย(Housing)เปนบริการที่รัฐจัดการและดูแลดานที่อยูอาศัยใหกับประชาชน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูมีรายไดนอย 
   3.4 การมีงานทําและมีรายได (Employment and income maintenance) เปนบริการที่
จัดขึ้นเพื่อสงเสริมใหประชาชนมีงานทํา คุมครองการทํางาน รายได และประกันสังคม 
   3.5 บริการสังคม (Social services) เปนบริการที่จัดขึ้นเพื่อเสริมสรางความสมบูรณ
ในดานการดําเนินชีวิตของประชาชนโดยมีวัตถุประสงคหลัก เพื่อใหประชาชนมีความเปนอยู         
ที่ดีขึ้น 
   3.6 นันทนาการ (Recreation) เปนบริการที่เกี่ยวกับการสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของสังคมใหกับผูใชบริการ เชน บริการหองสมุด บริการดานกีฬา ดนตรี ภาพยนตร การออกกําลัง 
และรวมทั้งงานอดิเรกอื่น ๆ 
 กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ไดกําหนดขอบเขตงานสวัสดิการที่
เกี่ยวของกับการพัฒนาสภาพความเปนอยูของประชาชนในสังคมใหมีความเปนอยูที่ดี 7 ดาน 
ดังนี้ (กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย. 2545) 
 1. การมีสุขภาพอนามัยที่ดี หมายถึง ประชาชนพึงไดรับการปองกันโรคภัยไขเจ็บ       
การรักษาพยาบาล การสงเสริมและพัฒนาสุขภาพรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคมอยางทั่วถึง และ
เทาเทียมกัน โดยประชาชนไมวา เพศใด อายุวัยใด เชื้อชาติใด ศาสนาใด อยูในภูมิภาคใด หรืออยูใน
วัฒนธรรมใด มีความสนใจในทางการเมือง มีแบบแผนการดํารงชีวิตเชนใด หรือมีสถานภาพทาง
เศรษฐกิจสังคมในระดับชั้นใดก็ตาม พึงไดรับบริการสวัสดิการดานสุขภาพอนามัยที่ไดมาตรฐาน
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อยางทั่วถึง เสมอภาค เปนธรรมสอดคลองกับความตองการและสถานการณปญหาของบุคคล กลุม
บุคคล และประชาชน 
 2. การมีการศึกษาที่ดี หมายถึง ประชาชนพึงไดรับบริการที่สงเสริมและพัฒนาตนเองให
มีความรู ทักษะ ตลอดจนปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงค               
เพื่อนําไปสูการดําเนินชีวิตอยางมีคุณภาพตอไปและแมวาประชาชนจะมีขอบกพรองทางรางกาย 
จิตใจ สติปญญา อารมณและสังคม หรือดอยโอกาสทางการศึกษา ก็จะไดรับบริการการศึกษาพิเศษ 
และจัดรูปแบบการศึกษาที่เหมาะสมสอดคลองกับความตองการของประชาชนที่มีขอจํากัดเหลานั้น 
ทั้งนี้ประชาชนทุกคนตองไดรับการศึกษาในระดับอยางนอยที่สุด คือ การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 3. การมีที่อยูอาศัย หมายถึง การที่ประชาชนมีที่อยูอาศัยตามควรแกอัตภาพ ชวย
เสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในทํานองเดียวกัน ประชาชนทุกคนควรจะไดมีที่อยูอาศัยตามแตกําลัง
ความสามารถของบุคคลที่จะไดมา อยางนอยที่สุดที่อยูอาศัยตองใหความปลอดภัย ความมั่นคง               
อยูในสิ่งแวดลอมที่ดี ไมมีสภาพเสื่อมโทรมแออัดแวดลอมดวยมลพิษหรือเสี่ยงตอภัยพิบัติ เสี่ยงตอ
ความเสื่อมเสียทั้งทางรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม 
 4. การมีงานทํา การมีรายได และการมีสวัสดิการแรงงาน หมายถึง ประชาชนมีงานทําที่
ทําใหมีรายไดอยางนอยเพียงพอแกการดํารงชีพ งานที่ทํามีสวัสดิการที่ดีหรืออยางนอย ตามที่
กฎหมายกําหนดงานที่ทําตองไมเสี่ยงตอการเจ็บปวย อุบัติเหตุและอุบัติภัยตาง ๆ ไมเปนงานที่สราง
ความเสื่อมเสียแกศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ไมผิดศีลธรรมหรือผิดกฎหมาย 
 5. การมีความมั่นคงทางรายได หมายถึง ประชาชนทุกคนที่มีรายไดเพียงพอแกการยังชีพ
ไดรับการคุมครองในเรื่องความมั่นคงในการดําเนินชีวิตของตนและครอบครัว ในรูปของการ
ประกันสังคมซึ่งครอบคลุมเรื่องผลประโยชนจากการประกันสุขภาพ การสงเคราะหบุตร การ
ชดเชยการขาดรายไดจากการเจ็บปวย พิการทุพพลภาพ ชราภาพ และการวางงาน การประกันสังคม
เปนมาตรการหนึ่งที่จะสรางความมั่นคงทางสังคมโดยเฉพาะกับประชาชนผูมีรายไดประจํา ไมให
ไดรับความเดือดรอนเมื่อมีเหตุใหสูญเสียรายไดทั้งหมด บางสวนหรือไมพอเพียงแกการยังชีพ 
 6. นันทนาการ หมายถึง ประชาชนมีกิจกรรมนันทนาการเพื่อการบันเทิงและการพักผอน
ใจอยางมีคุณภาพ โดยกิจกรรมนันทนาการนั้น ๆ ไมเปนการทําใหเสื่อมเสียศักดิ์ศรีความเปนมนุษย 
ไมผิดศีลธรรม และไมผิดกฎหมาย ไมเปนการเอารัดเอาเปรียบ กดขี่ขมเหง หรือละเมิดสิทธิเสรีภาพ
ของประชาชนในกลุมอื่น ๆ 
 7. การบริการสังคมทั่วไป หมายถึง การใหบริการแกประชาชนโดยเฉพาะผูยากจน 
ผูดอยโอกาสและกลุมเปาหมายพิเศษ เพื่อชวยสรางเสริม การมีคุณภาพชีวิตที่ดี ชวยพัฒนาชีวิต 
ความเปนอยูใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเปนสุขตามควรแกอัตภาพ 
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   2.4.4 แนวคิดการใหความคุมครองตามกฎหมาย  
 แนวคิดนี้เปนแนวคิดที่วาควรจะนําไปใชในประเทศที่กําลังพัฒนา โดยเฉพาะประเทศที่
อยูในยุคทุนนิยม ซ่ึงมีการระดมการสะสมทุนที่มีผลตอคนในหลาย ๆ ดาน ทั้งในแงที่คนงานตอง
เผชิญกับภาวะความยากจน ทนกับสภาพการทํางานที่ไมไดมาตรฐานและปราศจากการรวมกลุมใน
รูปการจัดตั้งองคกรลูกจาง หรือสหภาพแรงงาน โดยมีผลทําใหชนชั้นกรรมาชีพไมสามารถทํางาน
ไดเต็มที่ ผลผลิตลดลงและเกิดการไมสงบสุขในสังคม ประกอบกับปญหาบาง ประการที่ เกี่ยวของ
กับบริหารตางๆ ทางสังคมซึ่งรัฐไมสามารถจัดใหประชาชนไดอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณและ
คุณภาพ การขาดสิ่งอํานวยความสะดวกทําใหรัฐเขามาแทรกแซงโดยใชอํานาจทางกฎหมายให
นายจางจัดสวัสดิการตาง ๆ เพื่อใหลูกจางมีความคุมครองตามที่กฎหมายกําหนด การแทรกแซงของ
รัฐ ตามแนวคิดนี้ สามารถแทรกแซงไดหลายวิธีดวยกัน (Akimoto. 1986 : 11-33) ดังนี้ 
 1. บัญญัติกฎหมายใหนายจางจัดหาบริการและสิ่งอํานวยความสะดวกขั้นต่ําในที่ทํางาน
ลูกจางเพื่อใหลูกจางไดรับบริการดานสุขภาพอนามัยบริการพักผอนหยอนใจ การรักษาพยาบาลและ
บริการเพื่อสุขภาพในแตละอาชีพ 
 2. การจัดเตรียมบริการกอใหเกิดความสุข บริการรวมสําหรับลูกจาง อุตสาหกรรม
โดยทั่วไป เชน กองทุนสวัสดิการ เปนตน 
 3. การริเร่ิมใหมีนันทนาการและสวัสดิการในบริเวณที่อยูอาศัย เชน สโมสรที่ตั้งอยูใน
พื้นที่ที่มีการกระจุกตัวของอุตสาหกรรม  
 หลักการของแนวคิดนี้ที่เนนการคุมครองเรื่องทั่ว ๆ ไป สวัสดิการจะมากหรือนอยควร
ขึ้นอยูกับสภาพการทํางานและมาตรฐานการใหความคุมครองในเรื่องตาง ๆ โดยเฉพาะคนงานกลุม
หนุมสาว คนงานหญิง คาจางขั้นต่ํา ช่ัวโมงการทํางาน และการปลอดภัยในการทํางาน เปนตน  
 โดยสรุป แนวคิดนี้มีจุดเนนที่มาตรฐานขั้นต่ําที่ลูกจางพึงไดรับ โดยอาศัยอํานาจทาง
กฎหมายบังคับใหนายจางตองจัดใหมีขึ้น  
   2.4.5 แนวคิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of working life) อาจนิยามความหมายไดหลายประการ 
คือ ความหมายครอบคลุมถึงทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวกับชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยคาจาง ช่ัวโมง
การทํางาน ประโยชนตอบแทน บริการตาง ๆ โอกาสกาวหนาในอาชีพ และมนุษยสัมพันธ ซ่ึงมีผล
ตอความพึงพอใจและแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานนอกจากนี้ยังอาจหมายถึง คุณภาพความสัมพันธ
ระหวางการปฏิบัติงานกับสิ่งแวดลอมโดยสวนรวม ที่ใหความสําคัญกับ ความเปนมนุษยเพราะ
ปจจัยทางเทคนิคและปจจัยทางเศรษฐกิจ รวมตลอดทั้งการออกแบบการทํางาน อยางไรก็ตาม
คุณภาพชีวิตการทํางานยังรวมถึงสถานภาพและการปฏิบัติงานตาง ๆ ภายในองคกร ซ่ึงไดแก การ
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เพิ่มเนื้องาน การมีสวนรวมของลูกจาง การจัดการที่เปนประชาธิปไตย สภาพการทํางานที่ปลอดภัย 
ความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางนายจางและลูกจาง รวมตลอดทั้งการเติบโตและการพัฒนาของ
ลูกจางในดานความเปนอยู (Davis. 1975 : 93-98) แนวคิดนี้ เชื่อวาสังคมควรจะเต็มไปดวยชีวิตที่
มั่นคง มีการศึกษาระดับสูง ลูกจางไดรับการปฏิบัติอยางมีคุณคาและมีโอกาสไดรับความสําเร็จขั้น
สูงสุดในชีวิตการทํางาน ดังนั้น จึงสามารถกําหนดองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานได โดย
แตละปองคประกอบ คุณภาพชีวิตการทํางานสามารถที่จะกําหนดไวไดแตกตางกัน สําหรับในป 
ค.ศ. 1975 เดวิท หลุยส ไดเสนอองคประกอบไว 8 ประการ คือ  
 1.  คาตอบแทนที่ยุติธรรม  
 2.  สภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ  
 3.  โอกาสในการแสดงออก  
 4.  โอกาสกาวหนาอยางตอเนื่อง  
 5.  ความผสมผสานในองคกรที่เกี่ยวกับงานที่ทํา  
 6.  การเคารพสิทธิสวนบุคคล  
 7.  ความสมดุลในการทํางาน และการใชเวลาลางและชีวิตครอบครัว  
 8.  สังคมและชีวิตการทํางานที่มีความสอดคลองกัน  
 จากองคประกอบดังกลาวขางตนสามารถกลาวไดวา วัตถุประสงคสําหรับ แนวคิดนี้อยูที่
การมุงหมายใหเกิดมาตรการที่ดีเกี่ยวกับสภาพการทํางาน การแสดงออกซึ่งความรูสึกพอใจหรือไม
พอใจของลูกจาง การตระหนักเกี่ยวกับการบริหารประสิทธิภาพและผลผลิตของงาน รวมทั้งการให
ความสัมพันธแกสายใยความผูกพันทางสังคมและความเปนปกแผน จุดเดนของ แนวคิดจึงอยูที่ชีวิต
จริงของคนงานทั้งในและนอกงาน  
   2.4.6  มิติคุณภาพชีวิต การทํางานกับสวัสดิการแรงงาน  
 มิติคุณภาพชีวิตการทํางานมี 4 มิติ ไดแก มติเกี่ยวกับความไมเสมอภาค (Inequity) ความ      
ไมมั่นคง (Insecurity) ความแปลกแยก (Alienation) และความไรบรรทัดฐาน (Anomie) ทุกมิติคือ
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นในชีวิตการทํางานซึ่งมีผลตอชีวิตนอกงานดวย เมื่อพิจารณามิติคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ปรากฏในสิ่งพิมพขององคการแรงงานระหวางประเทศ แลว ไดกําหนดมิติของคุณภาพชีวิต
การทํางานไว 5 มิติดวยกัน (Delamotte and Taskesawa. 1984 : 87) ดังนี้ 
 1.  แนวทางใหม ๆ ในการรับมือกับปญหาพื้นฐานในการทํางาน (New approach to 
traditional goals) เร่ืองนี้ถือเปนปญหาที่เกิดขึ้นมาชานาน สหภาพแรงงานตองพยายาม ที่จะแกไข
ในยุคนี้ ดวยการใหความชวยเหลือลูกจางที่ประสบปญหาดังกลาว โดยเฉพาะปญหาทางดาน
สุขภาพอนามัย ความปลอดภัยในการทํางาน ระยะเวลาการทํางาน และการถูกเลิกจาง  
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 2.  การที่ไดรับการปฏิบัติที่เปนธรรมในการทํางาน (Fair treatment at work) ลูกจางควร
ไดรับความเปนธรรมในทางปฏิบัติจากนายจาง ทั้งในแงการใชสิทธิตามกฎหมาย และเรื่องอื่นๆ ที่
เกี่ยวกับงานที่ทําทั้งระดับบุคคลและกลุม  
 3.  การมีโอกาสมีสวนรวมตัดสินใจ (Influence on decision) คือการที่ลูกจางมีโอกาสมี
สวนรวมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะการตัดสินใจจากฝายจัดการที่จะมีผลกระทบตอความมั่นคงใน
การทํางาน รวมทั้งการใหโอกาสที่จะแสดงออก และแสดงเปนเจาของ  
 4.  การไดทํางานที่ทาทายความสามารถ (Challenge on decision) คือ การทําให “งาน” 
เปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของลูกจาง ถือเปนอีกมิติหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางานซึ่งทําได
หลายประการ เชน การหมุนเวียน การทํางานเปนกลุม การออกแบบงาน การขยายขอบเขตงาน และ
การเพิ่มเนื้อหางาน เปนตน  
 5.  ความสัมพันธระหวางชีวิตการทํางานกับการดําเนินชีวิตโดยทั่วไปของแตละคน 
(Work and life cycle) ตามปกติมนุษยเราจะตองมีชีวิตการทํางานที่สมดุลและสอดคลองกับการ
ดําเนินชีวิตทั่วไป โดยเฉพาะการปรับชีวิตการทํางานสมควรพิจารณาใหสอดคลองกับ ความ
ตองการเฉพาะของแตละบุคคล เพื่อนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ  
   2.4.7  แนวคิดประโยชนเกี่ยวกับเกื้อกูล  
 ตามปกติคําวา สวัสดิการ (Welfare) ถาใชในทางธุรกิจแลวนิยมใชคําอื่นมากกวา เชน    
มักใชคําวา ประโยชนตอบแทน สวัสดิการพนักงาน ประโยชนเกื้อกูล ทั้งนี้ก็ดวยเหตุผล ที่วา
สวัสดิการเปนเรื่องที่คนทั่วไปถือวาเปนเรื่องที่ตองจัดขึ้นซึ่งไมแสวงหาผลกําไรและเปนบริการที่
ตองใหเปลา (Akimoto. 1986 : 11-13)  
 ที่มาของแนวคิดประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefits) มาจากแนวคิดมนุษยนิยมที่เนนวา 
นายจางในฐานะผูมีโอกาสเหนือกวาจะตองเปนผูให และการใหเปนการใหแบบบิดา ใหบุตรใหโดย
เสนหา ไมใชดวยการบังคับโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหลูกจางอยูกับตนไปนาน ๆ นอกจากนี้ยังเชื่อ
อีกวา ผลของการทําใหลูกจางมีขวัญที่ดี ผลผลิตจะสูงขึ้น ฉะนั้น โดยหลักการของแนวคิดนี้จึงอยู
ที่วา นายจางจะไมจัดสวัสดิการใหถาหากวาไมไดประโยชนตอบแทนจากลูกจางกลับมายังองคกร
โดยตรง และผลตอบแทนที่ไดรับกลับมานั้นอยางนอยที่สุดจะตองเทากับตนทุนที่จายไป การจัด
สวัสดิการหรือบริการใด ๆ จึงมักตองมีการเปรียบเทียบตนทุนซึ่งสามารถตีคาเปนเงินได อยางไร    
ก็ตามผลดีที่กลับมายังองคกร สามารถพิจารณาไดจาก 6 ขอ ดังนี้ 
 1.  ความสามารถในระบบการคัดเลือกซึ่งจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 2.  ขวัญ กําลังใจ และความจงรักภักดีตอองคการที่จะเกิดขึ้น  
 3.  อัตราการเขา-ออกงานและการขาดงานลดต่ําลง  
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 4.  การประชาสัมพันธองคการอยูในระดับที่ดี มีช่ือเสียง  
 5.  ลดอิทธิพลและบทบาทของสหภาพแรงงานลงได  
 6.  ลดภาวการณแทรกแซงจากรัฐในองคกร  
 ฉะนั้น วิธีการไดมาซึ่งผลประโยชนเกื้อกูลที่ลูกจางถึงไดรับมาจากนายจาง คือ             
การทําขอตกลงรวมกันระหวางนายจางหรือฝายจัดการและลูกจาง หรือโดยความสมัครใจของ 
นายจาง ท้ังนี้นายจางจะตองจัดสวัสดิการตาง ๆ อยางนอยตามขั้นต่ําที่กฎหมายกําหนดรับ จาย สวน
ที่เปนประโยชนเกื้อกูลจะเปนสวัสดิการที่นอกเหนือกฎหมายกําหนด หรืออาจเรียกวาเปน
ประโยชนสงเคราะห ซ่ึงนายจางจัดใหโดยที่ตามปกตินั้นจะไมเกี่ยวกับคาของงานที่ลูกจางตอง ทํา
ใหแกนายจางโดยตรง แตลูกจางจะไดรับสิ่งที่นายจางจัดใหมีฐานะที่เปนสมาชิกขององคกร เพื่อ
ความมั่นคงในชีวิตการทํางาน เชน คาลวงเวลา คาเชาบาน การประกันอุบัติเหตุ บานพักตากอากาศ 
คาทํางานในวันหยุด การรักษาพยาบาล เปนตน  
 เนื่องจากการใหประโยชนเกื้อกูลเปนสวนหนึ่งของตนทุนการผลิต ฉะนั้นปญหาที่มัก
เกิดขึ้นเสมอ ๆ ก็คือ เปนคาใชจายที่มองเห็นได บางครั้งจัดแลวสงผลใหเกิด ความไมเทาเทียมกัน
ระหวางลูกจางระดับตาง ๆ เกิดการแขงขัน ซ่ึงตามปกติการแขงขันมีทั้ง 2 ดาน คือ ทั้งผลดีและ
ผลเสียตอองคการ ฉะนั้น การใชแนวคิดนี้ในการจัดสวัสดิการใหลูกจางในองคกรจึงควรมีการ
พัฒนาใหอยูในระดับที่สูงขึ้น ๆ คือ จากเดิมที่นายจางตองจัดใหโดยมีกฎหมายบังคับนั้น ก็ควรขยับ
สูงขึ้น โดยถือเปนการเสริมสรางความเปนอยูของลูกจางใหดีขึ้น จนในที่สุดเปนการใหประโยชน
ตอบแทนที่มุงสูความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมของลูกจาง 
 จากแนวคิดที่เกี่ยวกับสวัสดิการขางตน สามารถสรุปไดวา การจัดสวัสดิการ มีวัตถุประสงค  
ที่สําคัญเพื่อเสริมสรางความเปนอยูที่ดีใหแกผูปฏิบัติงาน และกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงมีผลตอความเจริญกาวหนาขององคกร ซ่ึงการจัดสวัสดิการของแตละองคกรนั้นขึ้นกับสถานการณ 
ความสามารถในการบริหารจัดการ และทรัพยากรที่มีอยูเปนสําคัญ 
 
3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  
 ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย อับราฮัม มาสโลว(Abraham 
Maslow) ไดศึกษาเกี่ยวกับความจูงใจจากความตองการของมนุษย โดยท่ีมองเห็นวามนุษยทุกคน  
ลวนแตมีความตองการที่จะสนองความตองการใหกับตนเอง ซ่ึงความตองการนี้จะไมมีที่ส้ินสุด และ
ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้น จากระดับต่ําสุดไปหาสูงสุด เมื่อความตองการ  
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ในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนอง จะมีความตองการอื่นในระดับสูงตอไป (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และ
คณะ.  2545 : 311)  ซ่ึงมาสโลวไดนําความตองการมาจัดเรียงลําดับขั้น จากขั้นต่ําไปขั้นสูง ดังนี้ 
 

5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
4 ความตองการการยกยอง 

3 ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน 
2 ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย  

1 ความตองการของรางกาย 
 

ภาพประกอบ 3 ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy theory) 
 

ที่มา : ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 311 
 
 1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐานของมนุษย
เพื่อความอยูรอด เชน ความอบอุน ที่อยูอาศัย และการนอน การพักผอน มาสโลวไดกําหนด
ตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด
และความตองการอื่นที่จะกระตุนบุคคลตอไป 
 2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security, or safety needs) ความตองการ
เหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางรางกาย และความกลัวตอการสูญเสียงาน 
ทรัพยสิน อาคาร หรือที่อยูอาศัย 
 3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation, or acceptance needs) เนื่องจาก
บุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลวเมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอื่น      
ความตองการนี้เปนความพึงพอใจ ในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) 
และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence)  
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวาความ
ตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมีศักยภาพและ
บรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด  
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 มาสโลว มีขอสังเกตที่เกี่ยวกับความตองการของคนที่มีผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกมา 
จะประกอบดวย 2 หลักการ คือ (อรวรรณ  เมฆทัศน.  2543 : 13) 
 1.  หลักการแหงความขาดตกบกพรอง (The deficit principle) ความขาดตกบกพรอง      
ในชีวิตประจําวันของคนที่ไดรับอยูเสมอ จะทําใหความตองการที่เปนความพอใจของคน ไมเปนตัว
จูงใจใหเกิดพฤติกรรมในดานอื่นอีกตอไป คนเหลานี้กลับจะเกิดความพอใจในสภาพที่ตนเปนอยู   
ยอมรับและพอใจความขาดแคลนตาง ๆ ในชีวิต โดยถือเปนเรื่องธรรมดา 
 2.  หลักแหงความเจริญกาวหนา (The progression principle) กลาวคือ ลําดับขั้นความ
ตองการทั้ง 5 ระดับ จะเปนไปตามลําดับที่กําหนดไวจากระดับต่ําไปหาระดับสูงกวา และความ
ตองการของคนในแตละระดับจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อความตองการระดับต่ํากวาไดรับการตอบสนอง
จนเกิดความพึงพอใจแลว 
 จะเห็นไดวา ความตองการสิ่งที่ไมไดรับ จะสงผลตอความรูสึกขาดแคลนของมนุษยทุกคน 
ความรูสึกเชนนี้ทําใหพฤติกรรมตาง ๆ ของคนถูกจํากัด ไมมีการแสวงหาอีกตอไป และจะเกิดความ 
รูสึกปลงตกในสภาพที่ตนเปนอยู ตัวอยางเชน เมื่อคนไดรับการสนองความตองการอยูในระดับ
หนึ่งแลวอยางสมบูรณ ก็อยากไดรับการตอบสนองความตองการอีกระดับที่สูงกวา แตขอจํากัดที่
เปนอุปสรรค ไมไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ หรือไมสําเร็จตามความตองการ ส่ิงนี้จะทําให
คนเราหยุดการแสวงหา ทอถอย และจะยอมรับสภาพไมมีการดิ้นรนอีกตอไป ในทางตรงขาม ถา
ความตองการในระดับต่ํากวาในแตละระดับไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่ คนก็จะเกิดความ
ตองการในขั้นตอไปอีกจนกระทั่งบรรลุถึงความตองการสูงสุด  คือ การไดรับความสําเร็จในชีวิต  
 3.2 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา  
 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา แมคเคลแลนด (McClelland) (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ
คณะ.  2545 : 315) เปนทฤษฎีซ่ึงเสนอแนะวาความตองการที่แสวงหาการเรียนรูโดยอาศัยชีวิตและ
การที่บุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยางมากกวาความตองการอื่นๆ ความตองการเพื่อความสําเร็จ 
(Needs for achievement) เปนความปรารถนาที่จะบรรลุเปาหมายซึ่งมีลักษณะทาทายและเยี่ยมยอด 
 ความตองการเพื่อความผูกพัน (Needs for affiliation) ความปรารถนาที่จะกําหนดความ
ผูกพันสวนตัวกับบุคคล ความตองการอํานาจ (Needs for power) เปนความปรารถนาที่มีอิทธิพล
หรือควบคุมบุคคลอื่น 
 ทฤษฎีนี้ไดทําความเขาใจถึงการจูงใจ ซ่ึงมีรูปแบบการจูงใจความตองการพื้นฐาน                      
3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความตองการอํานาจ (Needs for power) แมคเคลแลนด และทีมงานผูวิจัย ไดพบวา
บุคคลมีความตองการอํานาจสูง จะมีความเกี่ยวของกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้ตองการ
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ความเปนผูนํา เปนนักพูดเปนผูที่ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น เปนกลุมที่แสวงหา หรือ
คนหาวิธีแกปญหาใหดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชนชอบการแขงขันเพื่อใหสถานภาพ
สูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ  
 2. ความตองการความผูกพัน (Needs for affiliation) บุคคลที่มีความตองการขอนี้สูงจะ
พอใจจากการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมสังคม 
เขาจะรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง พยายาม
สรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจดีจากสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
 3. ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะ
มีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขัน
และกําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยงแตไมชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวง และมีการปอนกลับในการ
ทํางานตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอื่น แสวงหาหรือพยายาม รับผิดชอบใน
การคนหาวิธีแกไขปญหาใหดีที่สุด     
 พื้นฐานทฤษฎีของ แมคเคลแลนด จะขึ้นอยูกับเวลาและเหตุผลของประสบการณในชีวิต
ของแตละบุคคล จะถูกกระตุนดวยความตองการตาง ๆ และแตละความตองการจะมีผลตอความพอใจ
ในการปฏิบัติงานของเขา ทฤษฎีนี้จะชวยใหผูบริหารมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับความตองการของ
ตนเองและคนอื่นเปนอยางดี สามารถสรางงานและปรับสภาพแวดลอมในการทํางานใหสนองความ
ตองการทั้ง 3 ดาน ของบุคคลไดอยางเหมาะสม 
 3.3  ทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ  
 วูม (Vroom) (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 319)  เชื่อวาบุคคลจะไดรับการ
กระตุนใหกระทําสิ่งซึ่งสามารถบรรลุเปาหมาย และมองเห็นวาจะชวยใหบรรลุเปาหมายได ซ่ึง
ทฤษฎีของ วูม เปนการจูงใจของบุคคลซึ่งมีตอส่ิงซึ่งมีคุณคาในผลลัพธจากการใชความพยายาม 
(อาจจะเปนดานบวกหรือดานลบ) คูณดวยความเชื่อมั่น (ความคาดหวัง) จากการใชความพยายาม 
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึง วูม ระบุวา การจูงใจเปนสิ่งมีคา ซ่ึงแตละบุคคลกําหนดเปาหมายและ
โอกาสเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้นทฤษฎีวูม  เปนไปตาม  สมการ คือ  
 อํานาจ (Force)  =  คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Vaience)  X  ความคาดหวัง (Expectancy) 
 อํานาจ เปนจุดแข็งของการจูงใจบุคคล คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Vaience) เปนจุดแข็ง
ของการจูงใจบุคคลในผลลัพธ ความคาดหวัง (Expectancy) เปนความนาจะเปนสําหรับการกระทํา
เฉพาะอยาง ซ่ึงนําไปสูผลลัพธที่ตองการ เมื่อบุคคลมีเปาหมายเฉพาะอยางไมแตกตาง คุณคาความ
พอใจในผลลัพธเทากับศูนย มีผลลัพธเปนลบเมื่อบุคคลไมสามารถบรรลุเปาหมายได ผลลัพธก็คือ
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ไมมีการจูงใจ นอกจากนี้บุคคลจะไมมีการจูงใจใหบรรลุเปาหมาย ถาความคาดหวังเปนศูนยหรือ 
ติดลบ อํานาจในการกระทําบางสิ่งขึ้นอยูกับทั้งคุณคาความพอใจในผลลัพธและความคาดหวัง  
 ทฤษฎีความคาดหวัง สรุปไดวา การกระทําเปนผลจากแรงจูงใจและความสามารถ แรงจูงใจ
ขึ้นอยูกับความคาดหวังที่บุคคลคาดวาจะไดผลจากที่เขาไดพยายาม แรงจูงใจประกอบไปดวยทั้ง
แรงจูงใจภายในภายนอก แรงจูงใจภายใน คือความพึงพอใจที่ประสบความสําเร็จ และแรงจูงใจ  
ภายนอกคือรางวัลที่ไดรับ และพฤติกรรมของบุคคลจะประกอบไปดวยความสามารถ ความพยายาม 
และการรับรูเร่ืองบทบาทของตน  
 โดยสรุป การที่บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในในสิ่งใด ๆ ไดมากหรือนอยเพียงใดขึ้นอยู
กับ ความตองการหรือความคาดหวังของบุคคล แรงผลักดันที่จะนําไปสูการกระทํา และเปาหมายที่
ตองการ ความพึงพอใจของบุคคล เมื่อความตองการไดรับการตอบสนองในระดับหนึ่ง และเมื่อ
บุคคลนั้นเกิดความตองการจึงจะตั้งเปาหมายเพื่อใหบรรลุความตองการ ความตองการของบุคคลจะ
แตกตางกันตามสภาพแวดลอมและลักษณะของบุคคล  

3.4 ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
 ทฤษฎีการจูงใจ หมายถึงทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการเชื่อมโยงระหวางปจจัยที่จะเปนสิ่ง
กระตุนหรือส่ิงเรากับพฤติกรรมหรือทัศนคติในการทํางานของบุคคล ทฤษฎีการจูงใจมีหลายทฤษฎี 
และยังมีพัฒนาการตอเนื่องมาเรื่อย ๆ อยางไรก็ดีทฤษฎีการจูงใจที่มีบทบาทในวงการบริหารธุรกิจ 
มีดังตอไปนี้ 
 ในทฤษฎีความคาดหวัง หมายถึงการที่พนักงานคาดหวังวา การที่ใชความพยายามในการ
ปฏิบัติงานสูงๆ จะสงผลใหเกิดผลสําเร็จ และประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงดวย ดังนั้นความ
คาดหวังในทฤษฎีนี้จึงขึ้นอยูกับความมั่นใจในตนเองของบุคคลจะมีไมเทากัน แมวาจะมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานจะเทากันก็ตามทําใหประสิทธิภาพในการทํางานและผลงานของ
บุคคลแตกตางกัน เชน พนักงานขายสองคนอาจมีความคาดหวังถึงความสําเร็จในการทํางานไม
เทากัน คนแรกเชื่อมั่นวาจะขายสินคาได 10 ลานบาท ตอไป สวนคนที่สองเชื่อมั่นวาจะขายสินคาได 
20 ลานบาทตอป 
 ความเชื่อมั่นในผลตอบแทนที่จะได หมายถึง การที่พนักงานเชื่อมั่นวาในการปฏิบัติ
หนาที่ของตนโดยใชความพยายามจะทําใหตนไดรับผลตอบแทนอยางเหมาะสม ดังนั้น การที่
ผูบริหารมีระบบผลตอบแทนที่ชัดเจน จะชวยเสริมสรางความเชื่อมั่นใหแกพนักงานในการที่จะ
ปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ 
 ประโยชนของการศึกษาทางดานการจูงใจ เนื่องจากการบริหารองคการธุรกิจนั้นสิ่ง
สําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ไดแก การที่ผูบริหารสามารถทําเพื่อจุดมุงหมายของ
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สวนรวมในองคการและเนื่องจากการที่จะทําใหมนุษยใชศักยภาพที่ตนมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด
นั้นไมสามารถทําไดโดยการบังคับ แตทําไดโดยการจูงใจใหบุคคลกระทําสิ่งตาง ๆ จากความสมัคร
ใจของตนเอง ดังนั้น การจูงใจจะกอใหเกิดประโยชน ดังนี้ 

1. ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจกับการทํางานและการอยูรวมกัน 
2. ทําใหพนักงานใชความรูความสามารถ และประสบการณที่ตนมีอยูมาใชในการทํางาน

อยางเต็มความสามารถ 
3. ทําใหกิจการสามารถประหยัดตนทุนในทุก ๆ ดานทําใหกิจการมีพัฒนาการและความ

เจริญรุงเรืองแทน 
 ภิญโญ  สาธร (2544 : 43) กลาวถึงองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไววาการทํางานจะใหมีความสุขหรือไมนั้นผูบริหารโรงเรียนมีสวนสําคัญในการสรางน้ําใจใหแก
ผูใตบังคับบัญชาภายในโรงเรียน ส่ิงที่ผูบริหารไมควรละเลย คือ 
 1. รายได เพราะถารายไดไมเพียงพอ จะทําใหไมมีกําลังใจในการทํางาน 
 2. สวัสดิการตองเพียงพอ หมายถึง สภาพที่ทํางาน หองพักครู ความสะดวก ตลอดจน
สิทธิตาง ๆ ในการดํารงชีวิต หรือความกาวหนา 
 3. ความภูมิใจในหนวยงาน ถาโรงเรียนมีช่ือเสียง ครูก็ภูมิใจ มีน้ําใจในการทํางาน การมี
สวนรวมในสังคมทําใหคนมีน้ําใจที่จะทํางานตอไป 
 ทรงศักดิ์  ศรีกาฬสินธุ (2544 : 43) ไดกลาวถึง เร่ืองความพึงพอใจในงานวา ในการ
บริหารใด ๆ ก็ตาม ผูบริหารยอมมีจุดหมายปลายทาง คือใหงานของหนวยงานนั้นไดรับความสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพและมุงหวังใหสมาชิกผูรวมงานมีความพึงพอใจการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังได
กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นเกี่ยวกับ 
 1. ดานการจัดระบบองคการ ถาหากองคการใดมีระบบรวบอํานาจไวที่ศูนยกลางมาก 
ความพึงพอใจจะต่ํา ผูมีวุฒิสูง มีความสามารถ ความพึงพอใจจะสูง มีขั้นตอนการออกระเบียบ             
วิธีการมาก  ความพึงพอใจจะต่ํา มีการแบงลําดับมาก ความพึงพอใจจะต่ํา 
 2. ดานการบริหารงานทั่วไป สาเหตุที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนสาเหตุที่เกี่ยวของกับ
กิจการภายในของงานนั้น ๆ โดยตรง 
 3. ดานจิตวิทยา  ส่ิงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย คือ ความตองการความสัมฤทธิผลใน
หนาที่การงาน 
 3.5  ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย 
 สงวน สุทธิเลิศอรุณ  (2543 : 6) ไดจําแนกพฤติกรรมมนุษยในทางพระพุทธศาสนา เปน  
3  ประเภท คือ   
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 1. กายกรรม  เปนพฤติกรรมที่แสดงออกทางรางกายทั้งทางตรง และทางออม ทางตรง 
เชน การเดิน การยืน นั่งและการแสดงภาษาทางกาย สวนทางออม เชน การยิ้ม และกลาวคําทักทาย 
 2. วจีกรรม  เปนพฤติกรรมที่แสดงออกทางวาจา ทั้งทางตรงและทางออม ทางตรง เชน 
การพูด การเจรจา  สวนทางออม เชน พูดพรอมจับมือแสดงความเปนมิตร 
 3. มโนกรรม เปนพฤติกรรมที่แสดงออกถึงระดับจิตใจ ทั้งทางตรง และ ทางออม ทางตรง 
เชน การมีจิตสมาธิ การมีน้ําใจ สวนทางออม เชน การคิดถึงเพื่อนก็โทรศัพทหรือไปพบพรอมมีของ
ฝากที่ถูกใจเพื่อน เปนตน 
 จากการแบงประเภทของพฤติกรรมขางตน การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยศึกษาเฉพาะพฤติกรรม
ภายใน หรือพฤติกรรมปกปด ที่เกิดขึ้นในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 
 กระบวนการทางพฤติกรรม มีผูใหคําอธิบายไว ดังนี้ 
 สุรพล  พยอมแยม (2541 :16) ไดแบงกระบวนการทางพฤติกรรมแยกออกไดเปน 3 
กระบวนการ ดังนี้ 
 1. กระบวนการรับรู เปนกระบวนการเริ่มตนที่เร่ิมจากการที่บุคคลไดรับสัมผัสหรือขาวสาร
จากสิ่งเราตาง ๆ โดยผานระบบประสาทสัมผัสซึ่งรวมถึงการรูสึกกับสิ่งเราที่สัมผัส นั้น ๆ ดวย  
 2. กระบวนการคิดและเขาใจ เปนกระบวนการทางปญญา ซ่ึงประกอบไปดวย การเรียนรู 
การคิด และการจํา ตลอดจนนําไปใช หรือเกิดจากการพัฒนาจากการเรียนรูนั้นๆ ดวยการรับสัมผัส 
การรูสึกที่นํามาสูการคิด และเขาใจ เปนกระบวนการทํางานที่มีความละเอียดซับซอนมาก 
 3. กระบวนการแสดงออก หลังจากผานขั้นตอนของการรับรูและการคิดและเขาใจแลว 
บุคคลจะมีอารมณตอบสนองตอส่ิงที่ได รับรูนั้นๆ แตเมื่อไดคิดและเลือกที่จะแสดงการตอบสนอง
ใหบุคคลอื่นสังเกตได เราจะเรียกวาพฤติกรรมภายนอก ซ่ึงพฤติกรรมภายนอกนี้เปนเพียงสวนหนึ่ง
ของพฤติกรรมที่มีอยูทั้งหมดในตัวบุคคลนั้น เมื่อมีปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงเราใดสิ่งเราหนึ่ง การ
แสดงออกมาเพียงบางสวนของที่มีอยูจริง  
 สรุปไดวาพฤติกรรมมนุษย มี 3 ประเภท คือกายกรรม วจีกรรม และมโนกรรม สวน
กระบวนการทางพฤติกรรม มี 3 ประเภท คือ กระบวนการรับรู กระบวนการคิดและเขาใจ และ
กระบวนการแสดงออก 
 
4.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 บุญรวย ฤาชัย (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในกลุม
ธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาประจําบานตอสวัสดิการที่ไดรับ: ศึกษากรณี เฉพาะเขตกรุงเทพฯ
มหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวาพนักงานสวนใหญพึงพอใจเกี่ยวกับ ชุดทํางาน รองเทา   
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ถุงมือ และอุปกรณความปลอดภัย และพบวาพนักงานสวนใหญทั้งเพศชายและเพศหญิง พึงพอใจ
เกี่ยวกับ การจัดสถานศึกษานอกโรงเรียนภายในบริษัท และการสงเสริมใหพนักงานเขารับการ
ฝกอบรม สัมมนานอกสถานที่ และถึงพอใจเกี่ยวกับการจัดเลี้ยงสังสรรคประจําป สวัสดิการที่
นอกเหนือ กฎหมายกําหนด 4 ดาน ในรูปที่ไมใชตัวเงิน  ความพึงพอใจเรื่องรถรับ-สงพนักงาน 
เครื่องแบบพนักงาน สวัสดิการเงินกู และอาหารกลางวัน ตลอดจนพอใจชุดทํางาน รองเทา และ 
อุปกรณความปลอดภัย สําหรับการศึกษาพอใจที่สุดคือ การจัดหองสมุดโรงงานสําหรับพนักงานได 
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การอบรมสัมมนานอกสถานที่ และพึงพอใจเกี่ยวกับการจัดเล้ียงสังสรรค ป
ใหม การจัดสวนหยอม และสวนสุขภาพ ดานความสะดวกสบายพอใจตอการมีพนักงานขับรถ
ประจํา ตําแหนง และมีรถประจําตําแหนง ปญหา และ ความตองการสวัสดิการพบวาไมมีปญหา         
มีแตเพียงสวนนอยคิดเปนรอยละ 40.66 ที่มี ปญหา และปญหาที่พบคือความไมเสมอภาคในการ
ไดรับสวัสดิการ การมีขั้นตอนมากและการใชระยะ เวลานาน สําหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักใน
การจัดสวัสดิการพบวา สวนใหญตองการใหจัดสวัสดิการ ตามหลักความเสมอภาค และหลักการ
สนองตอบ สวนสวัสดิการที่พนักงานตองการมากที่สุดคือ หลักการ ตอบสนองและหลักความ
เสมอภาค สวัสดิการดานอื่น ๆ พบวาตองการเพิ่มเติมเกี่ยวกับการเบิกคารักษา พยาบาล (บิดา
มารดา และบุตร) การประกันชีวิต ทุนการศึกษา และเงินตําแหนง 
 สุรศักดิ์ ขายแกว (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการศึกษาความคิดเห็นของนายจาง และ
ลูกจาง ในสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541. ผลการวิจัย พบวา 1) ความคิดเห็น
ของนายจาง และลูกจาง ของสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ  
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยรวม
มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก 2) ความคิดเห็นระหวางนายจาง และลูกจาง ของสถาน
ประกอบการประเภทอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกสขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
ที่มีตอพระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญที่ ระดับ .05 โดยที่ความคิดเห็นของลูกจางจะมีระดับความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็นของ
นายจาง 3) ความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุแตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกตางกัน           
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางมีอายุมากกวา 35 ป จะมีความคิดเห็น อยูในระดับความเห็น
ดวยที่สูงกวาความคิดเห็นของนายจางที่มีอายุ 25-35 ป  4) ความคิดเห็นของนายจางที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน โดยภาพรวมมีความ คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดย
นายจางที่มีการศึกษาในระดับ อนุปริญญา หรือ ปวส. จนถึงปริญญาตรี จะมีความคิดเห็นในระดับ
ความเห็นดวยที่เทากัน รองลงมาคือ นายจางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 5) ความคิดเห็น
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ของนายจางที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน กัน โดยภาพรวม มีความคิดเห็นแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยนายจางที่มีประสบการณ การทํางานมากกวา 10 ป มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับสูงสุด รองลงมาคือนายจาง ที่มีประสบการณการทํางาน 5-10 ป และนายจางที่มี
ประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป ตามลําดับ 6) ความคิดเห็นของนายจางที่มีเพศ สถานภาพ
สมรส สถานภาพทางครอบครัว และ ลักษณะงานที่แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิดเห็น
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ทางสถิติ 7) ความคิดเห็นของลูกจางที่มีลักษณะงานที่แตกตางกัน 
โดยภาพรวมมีระดับ ความคิดเห็นที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ .05 โดยที่ความคิดเห็นของ
ลูกจาง ที่มีลักษณะงานเปนงานสํานักงาน จะมีระดับความเห็นดวยสูงกวาความคิดเห็นของลูกจาง 
ที่มีลักษณะงานเปนงานโรงงาน หรืองานกะ และ 8) ความคิดเห็นของลูกจางที่มีเพศ สถานภาพ
สมรส สถานภาพทางครอบครัว อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนงงาน และประสบการณการทํางานที่
แตกตางกัน โดยภาพรวมมีความคิด เห็นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ณัฐวุฒิ มหาวิไล (2544 : บทคัดยอ)ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ความเมื่อยลาและผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอีเล็กทรอนิกส : 
ศึกษากรณี บริษัทมัตสุชิตะ อิเลกทริก เวิรคส (อยุธยา) จํากัด. ผลการวิจัยพบวา อายุ สถานภาพสมรส 
อายุงาน การทํางานกะ และชั่วโมงนอน ไมมี ความสัมพันธกับความเมื่อยลาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ในกรณีประเมินความเมื่อยลาเชิง จิตวิสัย แตจากการประเมินความเมื่อยลาเชิงวัตถุวิสัย          โดย
เครื่องวัดความแข็งแรงของกลามเนื้อมือ พบวาอายุงานมีความสัมพันธกับความเมื่อยลาอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนทาง ดาน ความเมื่อยลากับผลการปฏิบัติงานไมพบวา ความเมื่อยลา
ที่ประเมินจากแบบสอบถาม เชิงจิตวิสัยและผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ แตพบวา ความ เมื่อยลาเชิงวัตถุวิสัย ที่วัดโดยเครื่องวัดความแข็งแรงของกลามเนื้อมือ                  
มีความสัมพันธกับผล การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 สุพิณดา คิวานนท (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต
การทํางาน ความผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส ผลการวิจัย พบวา 1) พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางาน ความผูกพันตอองคการ และ
ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 2) พนักงานที่มีรายไดและอายุการทํางานแตกตางกัน จะมี
คุณภาพชีวิตการทํางานแตกตางกัน 3) พนักงานทีมีเพศ รายได และ อายุการทํางานแตกตางกัน จะมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 4) คุณภาพชีวิต การทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับ ความ
ผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน 5) คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน 6) ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน แต ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
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มากเพื่อประโยชน ขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 7) ตัวแปร
ความผูกพันตอ องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ
องคการ มีอํานาจพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 2   
 สุวิทย แสนสุข (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ศึกษาขวัญในการทํางานของ
พนักงานบริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานบริษัทซีเกท เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จํากัด มีขวัญในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง การศึกษาเปนรายดาน 
พบวา พนักงานมีขวัญในการทํางานในระดับปานกลางเกือบทุกขอ ยกเวน ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน ที่พนักงานมีขวัญในการทํางานอยูในระดับต่ํา  ระดับขวัญในการทํางานของพนักงาน
บริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามสถานภาพ พบวาพนักงานชายและหญิง มี
ขวัญในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเพศชายมีขวัญในการทํางานดานความสําเร็จ
ในการทํางานอยูในระดับสูง สวนเพศหญิงมีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาอยูในระดับต่ํา  
พนักงานทุกกลุมอายุ มีขวัญในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่มีอายุ 36 ป
ขึ้นไป มีขวัญในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานและดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง 
พนักงานอายุ 30 ปลงมา มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับต่ํา 
และพนักงานต่ํากวา 21 ปลงมา มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานและดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาอยูในระดับต่ํา  พนักงานทุกระดับการศึกษา มีขวัญใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีขวัญใน
การทํางานอยูในระดับสูง สวนระดับ ปวส. และ ปริญญาตรี มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนา
ในตําแหนงการงานอยูในระดับต่ํา และต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. มีขวัญในการทํางาน
อยูในระดับปานกลางทุกขอ  พนักงานทุกกลุมสถานภาพ มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  แตพนักงานทุกสถานภาพ มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยู
ในระดับต่ําและพนักงานที่มีสถานภาพหยารางหรือหมาย มีขวัญในการทํางานดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานและผูบังคับบัญชาอยูในระดับต่ํา  พนักงานทุกกลุมประสบการณ มีขวัญในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่มีประสบการณ 11 ปขึ้นไป มีขวัญในการทํางานดาน
ความรับผิดชอบอยูในระดับสูง และพนักงานทุกกลุมประสบการณ มีขวัญในการทํางานดาน
ความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับต่ํา  พนักงานตําแหนงผูจัดการกับเลขานุการ มีขวัญ
ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง สวนพนักงานตําแหนงวิศวกร หัวหนางาน ชางเทคนิค           
ผูฝกสอนและพนักงานปฏิบัติการ มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  พนักงานทุก
สถานที่ทํางาน มีขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่ทํางานที่โรงงาน

 
 



  
40

โคราช มีขวัญในการทํางานดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง และพนักงานที่ทํางานที่โรงงาน
เทพารักษและเวลโกรว มีขวัญในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับต่ํา 
 เชษฐ รัชดาพรรณาธิกุล (2545 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความรูสึกมั่นคงในการทํางาน
ของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ลูกจางใน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีความรูสึกไมแนใจ เกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคงในการ ทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยตัว
แปรอิสระ 11 ตัวแปรมารวมพิจารณา พบวามีเพียง 6 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกมั่นคง
ในการทํางานของลูกจาง ในอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธในเชิง
บวกทั้งหมด คือ การรับรูสถานะและศักยภาพขององคการ การรับรูสภาพเศรษฐกิจและสังคม การ
รับรู ความชัดเจนของขอมูลขาวสาร การรับรูความกาวหนาของเทคโนโลยี ความสําคัญของตน    
ตอองคการและคานิยมในการทํางาน โดยตัวแปรทั้ง 6 ตัวนี้สามารถอธิบายความแปรปรวน กับ
ความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสไดรอยละ 48.50 สําหรับ
แนวทางในการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานของลูกจางในอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส 
ประกอบดวย การเก็บออม/สะสมเงิน พยายามหางานใหมที่มีความมั่นคงกวา ตั้งใจทํางานดวยความ
ขยัน ซ่ือสัตยตอหนาที่ ไมมาทํางานสายและไมขาดงานโดยไมจําเปน หาอาชีพเสริมฝกอบรมทักษะ
เพิ่มเติมจากภายนอกสถานประกอบการ และศึกษาหาความรูเพิ่มเติม อยูเสมอ ขอเสนอแนะจากการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ องคการควรมีการวางแผนและประเมินสถานการณ ทางเศรษฐกิจและสังคมอยูเสมอ 
ควรมีการใหขอมูลขาวสารตาง ๆ แกลูกจางอยางถูกตอง ชัดเจนและสม่ําเสมอ ควรมีการสงเสริม
และพัฒนาทักษะฝมือใหแกลูกจางอยางตอเนื่อง ควรที่จะสงเสริมหรือใหความสําคัญในเรื่อง
คานิยมในการทํางานทางดานตาง ๆ ที่ดีแก ลูกจางดวย เพื่อเปนการเสริมสรางความรูสึกมั่นคงใน
การทํางานใหแกลูกจางตอไป   
 รสรินทร แมบจันทึก (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท มหาจักรไฟฟาสากล จํากัด สรุปผลการวิจัยดังนี้ 1) พนักงานบริษัท มหาจักร
ไฟฟาสากล จํากัด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือน และสวัสดิการอื่น ๆ ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานสถานภาพทางสังคม พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก สวนดานความ
มั่นคงในงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความรับผิดชอบในงาน 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานการไดรับ
การยอมรับ ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และดาน
ความเปนอยูสวนตัว พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง แตดานโอกาสเจริญเติบโต
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พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับนอย และ 2) พนักงานบริษัท มหาจักรไฟฟาสากล จํากัด ที่มี
เพศ อายุ ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ดังนี้ พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันในดานการปกครอง
บังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานสภาพการทํางาน พนักงานที่มีอายุตางกัน 
มีความพึงพอใจตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในดานการไดรับการยอมรับ ดาน
นโยบายและการบริหารงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการอื่น ๆ และดานความเปนอยางสวนตัว สวนดานอื่น ๆ พนักงานมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 วิชิต ลิมโพธ์ิทอง (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท ฮิตาชิ เฟอรไรท (ประเทศไทย) จํากัด จากการศึกษา
พบวากลุมตัวอยาง เปนเพศหญิง มีจํานวน 612 คน (รอยละ95.60) เพศชาย มีจํานวน 28 คน (รอยละ 
4.40) มีอายุ 18-22 ป จํานวน 64 คน (รอยละ10) อายุ 23-27ป จํานวน 188 คน (รอยละ 29.40)       
อายุ 28-31 ป จํานวน 202 คน (รอยละ 31.60) อายุ 32 ปขึ้นไป จํานวน 186 คน (รอยละ 29.10)    
สวนใหญจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 316คน (รอยละ 49.4) รองลงมาจบ
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 249 คน (รอยละ 38.9) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 14 คน (รอยละ 2.2) จบการศึกษาระดับประถมศึกษา จํานวน 10 คน (รอยละ 1.6) ตามลําดับ 
ไมมี    ผูจบการศึกษาระดับปริญญาโท (รอยละ 0.0) นอกจากนั้นยังมีผูจบการศึกษาระดับอื่นๆ เชน 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ จํานวน 51 คน (รอยละ 8.0) มีสถานภาพโสด จํานวน 340 คน (รอยละ 
53.1) รองลงมามีสถานภาพสมรสจํานวน 281 คน (รอยละ 43.9) สถานภาพหยาราง 13 คน (รอยละ 
2.0) และสถานภาพเปนหมาย จํานวน 6 คน (รอยละ 0.9) ตามลําดับ มีรายไดตอเดือนระหวาง 
5,001–7,000 บาท จํานวน 315 คน (รอยละ 49.2) รองลงมามีรายไดตอเดือนระหวาง 3,000 – 5,000 
บาท จํานวน 215 คน (รอยละ 33.6) ลําดับตอมามีรายไดตอเดือนระหวาง 7,001 – 9,000 บาท 
จํานวน 71 คน (เปนรอยละ 11.1) มีรายไดตอเดือนระหวาง 9,001 – 11,000 บาท จํานวน 30 คน 
(รอยละ 4.7) และมีรายไดตอเดือน 11,001 บาทขึ้นไป จํานวน 9 คน (รอยละ 1.4) ตามลําดับ 
 กลุมตัวอยางมีผลความพึงพอใจตอปจจัยคาตอบแทน อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย เทากับ
2.30 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .738 มีผลความพึงพอใจตอปจจัยสิ่งแวดลอม อยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ 3.23 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .703 มีผลความพึงพอใจตอปจจัย
การบริหารอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ 3.39 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .917 มีผล
ความพึงพอใจตอปจจัยความสําเร็จ อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย เทากับ 3.56 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เทากับ .839 มีผลความพึงพอใจตอปจจัยโครงสรางองคกร อยูในระดับนอย คาเฉลี่ย เทากับ 2.17 
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สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .850  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวาพนักงานในกลุมผลิตภัณฑ
ที่แตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานในกลุม
เพศที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานใน
กลุมอายุที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน พนักงานใน
กลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
พนักงานในกลุมสถานภาพที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมไม
แตกตางกัน พนักงานในกลุมรายไดที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวม
ไมแตกตางกัน 

วราภรณ หนูดํา (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการบริหารจัดการที่มีผลตอความ     
พึงพอใจของพนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด ผลการวิจัย พบวา 1) ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35 ป มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี มีระยะเวลาทํางานต่ํากวา 7 ป และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท             
2) บริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีการบริหารจัดการโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
และเมื ่อพ ิจารณาเป นรายด านพบว า  มีการบร ิหารจ ัดการอยู ในระด ับปานกลางท ุกด าน               
เรียงตามลําดับ คือ ดานการจัดองคการ ดานการควบคุม ดานการวางแผน ดานการใชอิทธิพลหรือ
การจูงใจ และดานการประสานงาน 3) ความพึงพอใจโดยเฉลี่ย อยูในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงตามลําดับ คือ        
ดานสภาพแวดลอมของที่ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางาน           
ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะนโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะการไดรับการยอมรับนับ
ถือ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ 4) พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การทํางานและรายไดตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน 
ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด แตกตางกัน 5) พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษา
ตางกันมีความพึงพอใจแตกตางกัน และ 6) ผลการทดสอบความสัมพันธดวยสถิติ Correlation          
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05แสดงวาการบริหารจัดการดานการวางแผน ดานการจัดองคการ     
ดานการใชอิทธิพลหรือการจูงใจ ดานการประสานงานและดานการควบคุมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของพนักงานเทากับ 0.750, 0.685, 0.399, 0.644 และ 0.574 ตามลําดับซึ่งเปนความสัมพันธ
ในระดับต่ําถึงระดับสูง 

วรีพร สิงหศรีธงชัย (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นและความพึงพอใจ
ของพนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานในบริษัทเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ผลงานวิจัยพบวา            
1) ความคิดเห็นของพนักงานในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีความคิดเห็น
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ระดับมากในดานนโยบายและการบริหาร และดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน สวนดาน
ความยุติธรรม ดานสภาพการปฏิบัติงานและดานความอิสระในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง  2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีความพึงพอใจระดับมากในดานลักษณะของงาน ดานเพื่อนรวมงาน และดานสถานที่และสิ่ง
อํานวยความสะดวก สวนดานความมั่นคงและความกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานรายได/
คาตอบแทน/สวัสดิการ มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน และภูมิลําเนาเดิม ตางกัน มีระดับความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน อายุการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ภูมิลําเนาเดิม และเฟสที่บริษัทตั้งอยู ตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 และ 5) ความคิดเห็น
ของพนักงานกับความพึงพอใจของพนักงาน มีความสัมพันธกันในดานบวก เปนไปในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สุเทพ พานิชพันธ (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มิคุนิ (ประเทศไทย) จํากัด ผลงานวิจัยพบวา              
1) ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ดานนโยบายและการบริหาร ดานความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และ ดานความอิสระในการปฏิบัติงานมีความคิดเห็น
ในระดับปานกลางทุกดาน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดานลักษณะของงาน 
ดานความมั่นคงและความกาวหนา ดานเพื่อนรวมงาน ดานผูบังคับบัญชา และ ดานสถานที่และสิ่ง
อํานวยความสะดวก มีความคิดเห็นในระดับปานกลางทุกดาน 3) พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ อายุงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน           
4) พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ อายุงานตางกัน               
มีระดับความพึงพอใจไมแตกตางกัน และ 5) ระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของพนักงาน       
มีความสัมพันธกันกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  
 อรรถพล ช้ินโภคทรัพย (2550 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานฝายผลิตบริษัท เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด ผลงานวิจัย
พบวา 1) พนักงานสวนใหญเขาทํางานในบริษัทดวยการสมัครดวยตนเอง  เวลาทํางานประจําคือ 
06.30 - 18.30 น.  จํานวนชั่วโมงทํางานนอกเวลาตอเดือนคือ  71 - 90 ชั่วโมง  จํานวนปที่ทํางาน
ในบริษัทคือ 3 - 4 ป และเดินทางมาทํางานดวยรถของบริษัท 2) ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อวิเคราะหเปนรายดาน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจ
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ในระดับมาก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
และดานลักษณะนโยบายและการบริหารงาน สวนดานลักษณะการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน
สภาพการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 3) พนักงานที่มีการศึกษาตางกัน         
มีระดับความพึงพอใจไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน และ
รายไดตอเดือนตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
4) พนักงานที่มีลักษณะการเขามาทํางานในบริษัทตางกัน มีระดับความพึงพอใจไมแตกตางกัน สวน
เวลาทํางานประจํา จํานวนชั่วโมงทํางานนอกเวลาตอเดือน จํานวนปที่ทํางานในบริษัท การเดินทาง
มาทํางานตางกัน มีระดับความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 คูมารา และ อเมนดา (Kumara and Amanda. 1989 : 315-329) ไดศึกษาเรื่องบรรยากาศใน
การทํางานและความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมของชาวญี่ปุน พบวา การ
ใหการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการไดรับการ
สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน จะมีผลตอการเพิ่มความพึงพอใจในงานโดยเฉพาะกับพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจที่เกี่ยวกับงานต่ํา 
 เทอรเนจ และ สไปลเบอรเกอร (Turnage and Spielberger. 1998 : Abstract) ไดศึกษา
ความเครียดของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวาแหลงที่กอใหเกิดความเครียด
มากที่สุด คือ ปริมาณงานที่มากเกินไป การเปลี่ยนแปลงภายในองคกร ความขัดแยงในหนาที่การ
งานกับบุคคลอื่น การไมไดรับความกาวหนาในการทํางาน จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของสรุปไดวา ความเครียดเปนสภาวะกดดันที่มีตอรางกายและจิตใจเมื่อถูกคุกคามจาก
ส่ิงแวดลอมและสถานการณอันไมพึงประสงคทั้งภายนอกและภายใน มากระตุนทําใหบุคคลแสดง
การตอบโตแตกตางกันซึ่งอาจแสดงออกได 3 ทาง คือ ทางรางกาย ทางอารมณและทางพฤติกรรม 
ซ่ึงมีสาเหตุมาจาก 
 1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก สถานที่ทํางานไมเปนสัดสวน อากาศถายเท       
ไมสะดวก มีแสงสวางไมเหมาะสมกับลักษณะงานที่ทํา มีเสียงรบกวนการทํางาน 
 2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ไดแก  สัมพันธภาพที่ ไมดีกับผูบั งคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาไมมีความเปนกันเอง ผูบังคับบัญชาไมสนใจผูใตบังคับบัญชาเมื่อพนักงานแสดงความ
คิดเห็นแลวไมสนใจ 
 3. ความสัมพันธกับผูรวมงาน ไดแก ไมมีการใหคําปรึกษาหารือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
ทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัวหรือเขากับเพื่อนรวมงานไมได 
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 4. ลักษณะงานและปริมาณงาน ไดแก การไดรับมอบหมายงานพิเศษเปนประจําในขณะที่
งานประจําทําไมทัน ปริมาณงานที่มากจนเกินไป งานที่ทําไมเหมาะสมกับความรูความสามารถ เปน
งานที่ไมชอบ เปนงานที่ตองใชความละเอียดรอบคอบสูง 
 5. ความกาวหนาการทํางาน ไดแก ไมไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาจากผูบังคับบัญชา 
ไมมีโอกาสเลื่อนขั้นหรือไดตําแหนงสูงขึ้น งานที่ทําไมมีความมั่นคง โอกาสไดรับการฝกอบรมมี
นอย การพิจารณาความดีความชอบยังไมยุติธรรม 
 6. นโยบายและการบริหารงาน ไดแก กฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป นโยบายและการ
บริหารงานไมเปนที่ยอมรับของพนักงาน ฝายบริหารไมอํานวยความสะดวก ขาดการประสานงาน 
ที่ดี ไมมีความยุติธรรม 
 ผลของความเครียดแสดงออกได 3 ทางคือ 
 1. ความเครียดทางรางกาย เชน หัวใจเตนไมปกติ ใจสั่น หายใจถี่ ปากคอแหง เกร็งตาม
มือเทา หลังและคอ เหงื่อออกตามฝามือและฝาเทา นอนไมหลับ ปวดศีรษะ เบื่ออาหาร เปนตน 
 2. ความเครียดทางอารมณ เชน ความรูสึกโกรธงาย หงุดหงิดงาย รูสึกต่ําตอยเพราะถูก
รังเกียจหรือดูถูกจากคนอื่น รูสึกทอแทส้ินหวัง เปนตน 
 3. ความเครียดทางพฤติกรรม เชน การแสดงกริยาและวาจากาวราวตอผูอ่ืน ประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง ขาดสมาธิในการทํางาน ลังเลไมกลาตัดสินใจ มากทํางานสาย การขาดงานและ
ลาออกจากงาน เปนตน 
 ระดับของความเครียดอาจแบงเปน 3 ระดับ คือ 
 1. ความเครียดระดับเล็กนอย เปนความเครียดที่เกิดขึ้นและสิ้นสุดในชวงระยะเวลาสั้น ๆ 
เพียงนาทีหรือช่ัวโมงอาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางรางกายและอารมณแตเปนระยะสั้น ซ่ึง
บุคคลสามารถปรับตัวได เชน หัวใจเตนเร็ว ใจสั่น หงุดหงิด เปนตน 
 2. ความเครียดระดับปานกลาง เปนความเครียดที่เกิดขึ้นนานเปนชั่วโมงหรือเปนวันทํา
ใหมีการแสดงออกทางรางกาย ทางอารมณ และทางพฤติกรรมแตไมรุนแรง เชน อารมณเสียงาย 
และโกรธงาย ทองผูก ทองเสีย ไมมีสมาธิ วิตกกังวล เปนตน 
 3. ความเครียดระดับสูง จะมีความเครียดที่เกิดขึ้นนานเปนสัปดาห เปนเดือนหรือป ทําให
การเปลี่ยนแปลงทางรางกายและจิตใจมีการแสดงออกทางรางกาย ทางอารมณ ทางพฤติกรรม ที่
ชัดเจนซึ่งบุคคลไมสามารถปรับตัวได เชน การขาดงาน หวาดระแวง ซึมเศรา มีปฏิกิริยากาวราว 
เปนตน ซ่ึงแตละบุคคลจะมีกระดับความเครียดที่เหมาะสมของตนเอง บุคคลที่มีความเครียดระดับที่
เหมาะสมจะเปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลนั้นเพิ่มความสามารถในการทํางานไดสูงยิ่งขึ้น ถาหากบุคคลมี
ความเครียดอยูในระดับที่สูงจนเกินไปทําใหเกิดโทษแกรางกาย อารมณ และมีพฤติกรรมเปลี่ยนไป 
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ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ปริมาณงานและคุณภาพของผลผลิตลดลง ความผิดพลาด
ในงานมากขึ้น ซ่ึงจะสงผลเสียหายตอพนักงานและตอเศรษฐกิจโดยรวมขององคกร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว พบวาการประเมินระดับ         
ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการที่จะสะทอนคุณภาพของการ            
จัดบริหารจัดการภายในบริษัทไดเปนอยางดี เพราะบริษัท เอส แอนด เค พรีซีช่ัน เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จํากัด เปนโรงงานที่มีระบบการผลิตอุตสาหกรรมที่มีสวนในการพัฒนาประเทศให
เปนผูนําในดานอุตสาหกรรมใหกาวหนาในภูมิภาคเอเชีย ดวยเหตุผลดังกลาวผูศึกษาจึงมี
แนวความคิดที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เอส แอนด 
เค พรีซีช่ัน เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด 
 
 

 
 


